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Licenciado Bonerge Amilcar Mejia Orellana:

De conformidad con el nombramiento emitido por esta Unidad de fecha once de
septiembre del presente afio, fui asignada como Asesora de tesis de la estudiante
LILIAN HAYDEE ORDONEZ BAQUIASCH, sobre el punto de tesis denominado:
“ANALISIS SOBRE LOS LIMITES Y ALCANCES JURIDICOS DE LA CARTA DE
DESPIDO EN EL DERECHO INDIVIDUAL DEL TRABAJO EN GUATEMALA”. Para
cumplir con esta disposicion, procedi a revisar el trabajo de investigacion, el cual
cumplié6 con todos los lineamientos metodologicos y puntos sugeridos durante la
revision.

Por una parte, el trabajo realizado consiste en un analisis juridico sobre el uso de la
carta de despido en Guatemala, el cual representa un aporte académico y profesional
de gran importancia para el lector. Es importante mencionar que con su desarrollo, se
cumplié con el objetivo general de la investigacion, el cual consistid en determinar y
explicar sus limites y alcances en el derecho individual guatemaiteco.

Por otro lado, el desarrollo de cada uno de los temas presentes en la tesis, tiene un
amplio contenido sobre los métodos de investigacion cientifico, analitico y sintetico que
se refleja en las conclusiones, recomendaciones y bibliografia que se menciona en la
investigacion, los cuales son congruentes con el tema. Asimismo, la tesis cumple con lo
establecido en el articulo 32 del Normativo para la Elaboracién de Tesis de Licenciatura
en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico, el cual establece:
“Tanto el asesor como el revisor de tesis, haran constar en los dictamenes
correspondientes, su opinion respecto del contenido cientifico y técnico de la tesis, la
metodologia y técnicas de investigacion utilizadas, la redaccion, los cuadros
estadisticos si fueren necesarios, la contribucién cientifica de la misma, las
conclusiones, las recomendaciones y la bibliografia utilizada, si aprueban o
desaprueban el trabajo de investigacion y otras consideraciones que estimen

pertinente.”
Calzada Reosevelt, Edif. Tikal Futura 22-43, zona 11, Torre Sol, Octavo Nivel; oficina 8B
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En relacion al tema, estimo concretamente que la bachiller Lilian Haydeé Ordoériez
Baquiasch realizo el trabajo en forma acertada, conforme los lineamentos de los
métodos y técnicas de investigacion adecuadas y necesarias, ya que el proponente del
presente trabajo utilizd como método c:|ent|cho para seleccionar la mforma(:lon sobre el
tema, la fase de sistematizacion de la informacion, la recopilacion bibliografica y demas
datos, en cuanto a las subsecuentes fases metodolégicas se dieron en forma alterna, ya
que se utilizd inicialmente el método deductivo y posteriormente el inductivo, a la vez
realizéd andlisis de hechos particulares dentro de la investigacion respectiva, los que
interrelaciond con los razonamientos légicos juridicos doctrinarios para llegar a las
conclusiones, con lo que se determiné que el Codigo de Trabajo guatemalte‘co objeto
de estudio en el presente trabajo de tesis deberia de contar con una normativa que sea
especifica y en donde se regule los requisitos legales con que debe contar la carta de
despido que el patrono extiende al trabajador al momento del despido, puesto que se
pudo establecer que no existe uniformidad, ni un mismo criterio entre los patronos al
momento de extender el referido documento, y en muchos casos ni se extiende la
misma, provocando con ello que se dejen desprotegidos los trabajadores,
especialmente a lo que en sus derechos'corresponde, dejando de cumplirse con ello los
principios inspiradores del Derecho laboral guatemalteco; en consecuencia esto llevo a
confirmar la hipétesis planteada, como los supuestos formulados, todo ello consultando

la bibliografia y documentos correspondientes.

En tal virtud, el contenido del trabajo de tesis se ajusta a los requerimientos cientificos y
técnicos que se deben cumplir de conformidad con la normativa respectiva; Ia
metodologia y técnicas de investigacién utilizadas, la redaccion, las conclusiones y
recomendaciones, bibliografia utilizada, son congruentes con los temas desarrollados
dentro de la investigacion. Por lo tanto al haber finalizado la etapa de asesoria del
trabajo de tesis mencionado me permito emitir DICTAMEN FAVORABLE
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Licda. Ana Elisa Lopez Gil
Abogada y Notaria

Por lo anteriormente expuesto, considero que la tesis fue elaborada satisfactoriamente
y cumple con los requisitos reglamentados exigidos por la Facultad y por lo tanto, la
recomiendo para que sea aceptada en la discusion del EXAMEN PRIVADO DE TESIS.
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Abogada y Notaria
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INTRODUCCION

El presente estudio se elabor¢ ante la gran necesidad de que a nivel nacional se debe
contar con leyes y reglamentos que protejan juridicamente los derechos de los
trabajadores, asi como crear disposiciones que establezcan reglas claras de actuacion
para los patronos. Puesto que el Estado de Guatemala mediante la aceptacion vy
ratificacion de Convenios y Tratados con la Organizaciéon Internacional del Trabajo —
OIT- se ha comprometido a la creacion de politicas y programas para la proteccion de
los derechos del trabajador en el pais, sin embargo nada se ha dicho o regulado sobre
la carta de despido gue los patronos entregan a sus trabajadores; sobre los limites y
alcances de responsabilidad y procedencia de las mismas, o de los requisitos minimos

que deben contener.

En la actualidad, el problema es la falta de normas que como anteriormente se expuso
establezcan los limites y alcances juridicos de la carta de despido, provocando la

desproteccion economica y juridica de los trabajadores.

Siendo por ello el objetivo por el cual se desarrolla la presente investigacion, que se
logre normar en la legislacion laboral guatemalteca lo referente la carta de despido,
para que no suceda lo que en la actualidad se presenta, puesto que por ser muy amplia
su estipulacién en la ley, la carta de despido se a convertido en un documento que

carece de eficacia juridica.

La hipotesis de la presente investigacion radica en los efectos que ocasiona la falta de
normas laborales que establezcan los limites y alcances juridicos de la carta de despido
en el derecho individual del trabajo en Guatemala, puesto que la carta de despido es

utilizada para incumplir o evadir las garantias minimas de los trabajadores en el pais.

(i)



Para efectos metodoldgicos el presente trabajo de tesis ha sido dividido en cuatro
capitulos indispensables para su desarrollo siendo: el primer capitulo, donde se aborda
de una manera general la definicion, naturaleza, principios y fines del derecho individual
de trabajo. El segundo capitulo, analiza el contrato individual de trabajo, como una de
las principales instituciones del derecho guatemalteco. El tercer capitulo, se encarga de
estudiar, analizar y comparar la terminacion del contrato de trabajo y el uso de la carta
de despido como un requisito necesario. Y, el cuarto capitulo esta dedicado a realizar el
analisis juridico detallado del uso de la carta de despido, asi como sus consecuencias y
sanciones. Ademas en el mismo capitulo se propone una solucién al problema
investigado mediante la reforma al Codigo de Trabajo. Finalmente se adicionaron las
conclusiones y recomendaciones de conformidad con lo expuesto en.el tema

desarrollado.

Esta investigacion se desarrolld mediante la aplicacion del método cientifico, cuyo
procedimiento va desde la induccion mediante pasos l6gicos hasta la deduccion de
conclusiones y recomendaciones, que permiten la proposicidon de soluciones a la
problematica planteada. Utiliza como fundamento tedrico documentos elaborados por
instituciones nacionales e internacionales encargadas de velar por el cumplimiento de
las normas que protegen al trabajador. Cabe destacar que la técnica utilizada para
recabar la informacién necesaria para la comprobacion de la hipotesis fue la

documental.

Lo que se persigue con este trabajo de investigacién es lograr que el trabajador este
protegido por una norma efectiva que al final tenga un resultado positivo y que plasme
en ella la tutelaridad del derecho laboral de acuerdo con los tratados ratificados por

Guatemala.

(i)



CAPITULO |

1. Derecho individual del trabajo

1.1 Definicion

En general, el derecho del trabajo guatemalteco es un conjunto de principios, normas e
instituciones que tienden a protegen, dignifican y a reivindicar a todos los sujetos que
viven de sus esfuerzos materiales e intelectuales, con la finalidad de obtener la
realizacion y satisfaccion de sus necesidades. Asi, la definicion de derecho individual
de trabajo que se desprende de lo anteriormente expuesto, seria que es un conjunto de
normas relativas a las relaciones gue directa e indirectamente derivan de la prestacion
libre, subordinada y remunerada de servicios personales en forma individual. Es decir

gue regula las relaciones juridicas entre empleadores y trabajadores.

En esencia, el derecho laboral regula las relaciones que surgen de la presentacion de
un trabajo por cuenta ajena y aquellas actividades que implican un trabajo personal,

retribuido y bajo la organizacion, direccion y supervision de un empresario.

1.2 Antecedentes histéricos del derecho individual del trabajo

La mayor parte de la doctrina juridica coincide en aceptar que la aparicion del derecho
del trabajo tuvo como antecedente historico el abuso del hombre por el hombre, el
aprovechamiento ventajoso del fuerte sobre el débil, el desprecio inhumano del

econdmicamente poderoso sobre el indigente. A consecuencia de esto, se ha dicho



que la historia del derecho del trabajo no es en si misma otra cosa que la historia del

hombre en la busqueda de su progreso, de su libertad y de su seguridad.

Baltasar Cavazos explica que “los origenes del derecho laboral, pensamos, a diferencia
de algunos autores consagrados, que no debemos buscarlos en la llamada época
antigua, ni aun en el Derecho romano, pues la institucion de la esclavitud hacia
imposible rescatar a los econémicamente débiles del abandono juridico en que se
encontraban. La existencia del "hombre-cosa” impedia el nacimiento del Derecho
laboral, que es un derecho que consagra, sobre todas las cosas, la libertad del hombre
que trabaja.”’ “El periodo de la Industrializacion se caracterizo por la existencia de un
trabajo subordinado y por cuenta ajena. Las penosas condiciones laborales dieron lugar
a la necesidad de proteger al trabajador y resolver los conflictos que fueron s'urgiendo.
Nacieron. de ese modo, una serie de normas juridicas que evolucionaron a lo largo de
la historia hasta el actual Estatuto de los Trabajadores. En un primer momento, y
aunque se limitaba el derecho a realizar huelgas o unirse en sindicatos, las leyes
regularon el trabajo de los menores y establecieron criterios para organizar la jornada

!!2
laboral.

Fue en Inglaterra, con la llamada Revolucion Cartista, por las cartas dirigidas al
Parlamento de 1842, cuando verdaderamente aparecid el derecho del trabajo.
Efectivamente, desde que Heargreaves en 1764 habia inventado la primera maguina
de tejer, se habia provocado un descontento general de los trabajadores manuales,
que sintieron la necesidad de defenderse colectivamente de las injusticias de un

nuevo capitalismo maquinistas que los estaban desplazando de sus actividades.

'Cavazos Flores, Baltasar. 40 Lecciones de derscho laboral. Novena edicion, Eaitorial Trilias, D.F.
Meéxico, 2004, Pag. 22.
? Ibid., Pag. 22.



Ante esto el Parlamento Inglés reconocié el derecho de asociacion de los obreros, y se
formaron los Trade Unions o sindicatos en 1824, y que mas tarde reclamaron una
legislacion obrera que pusiera fin a los males comunes de la clase trabajadora. El
ejemplo de Inglaterra influencié a toda Europa, y todos los obreros de todos los paises
del Viejo Continente, principalmente en Alemania y en Francia, que redoblaban sus
esfuerzos para conseguir una legislacién laboral protectora de sus derechos esenciales

que les permitieran una vida decorosa.

Mario de la Cueva explica “que en Francia, en el afio 1848, el proletariado no se
conformd con el establecimiento de la tan ansiada Republica, porque queria una
republica que reconociera expresamente el derecho de trabajar. Sin embargo y a pesar
de que parecia “definitivamente iniciada la formacién del Derecho del trabajo, no lo fue
asi, ya que a fines de mayo del propio afio, los talleres habian sido clausurados vy las
conquistas obreras habian quedado suprimidas”. No fue sino hasta el afio 1884 cuando
tuvo lugar la consolidacion del Derecho laboral frances, con el reconocimiento del
derecho de los obreros a la asociacion profesional. En Alemania, el Canciller de Hierro,
Bismarck, habia sentado las bases de un Derecho del trabajo y en 1890, se crea una

i - ’ : - e W
jurisdiccién laboral encargada de conocer los conflictos individuales de trabajo.

Después, con la creacion y adopcion del Tratado de Versalles, el derecho del trabajo
rompid las barreras nacionales y se internacionalizé al prescribir normas de
observancia obligatorias en beneficio de toda clase laborante; fue asi como el derecho
del trabajo dej6 de ser un movimiento social y protector para convertirse en una
realidad con contenido esencialmente humano y de naturaleza juridica. Aunque en
Guatemala, el derecho del trabajo tomo relevancia juridica con el Decreto Legislativo

numero 330, Codigo de Trabajo, que fue emitido por el Congreso de la Republica

durante el gobierno del Doctor Juan José Arévalo, el 8 de febrero de 1947, publicado el

® Ibid., Pag. 23.




dia 20 del mismo mes, que cobré vigencia el 1° de mayo de ese mismo afo. A través '
de los afios muchas han sido las reformas que ha sufrido el Codigo de Trabajo, siendo
las mas amplias de las contenidas en el Decreto Presidencial 570 del 28 de febrero de

1956, que modificéd 97 articulos y derogo 7 de ellos.

Adicionalmente, la reforma contenia en el Decreto numero 1441 del Congreso de la
Republica de Guatemala del 29 de abril de 1961, que constituyd practicamente una
sustitucion total del Codigo de Trabajo, razon por la cual identifica a este cuerpo
normativo con ese numero de Decreto. Dentro de las principales reformas de fecha 10
de noviembre de 1992 también se puede citar el Decreto numero 64-92 del Congreso

de la Republica de Guatemala.

Ahora bien, es necesario aclarar que el derecho del trabajo constituye un minimum de
garantias sociales protectoras del trabajador, irrenunciables llamadas a desarrollarse
en forma dinamica, en estricta conformidad con las posibilidades de cada empresa
patronal mediante la contratacion individual o colectiva de manera muy especial

mediante los pactos colectivos de condiciones de trabajo.

1.3 Naturaleza y autonomia

La teoria de la naturaleza de las relaciones juridicas establece la distincion entre el
derecho publico y el privado, y considera que los preceptos del derecho pueden crear
entre las personas a la que se aplican, relaciones de coordinacién y de supra o
subordinacion. Cuando se establece una relacion de coordinacion, entre sujetos que se
encuentran en un plano de igualdad, se esta frente a una relacién de derecho privado;
en cambio, si dichas relaciones se dan entre el estado como entidad soberana y un

particular, existe una relacion de derecho publico.




Ahora bien, es necesario recordar que el estado puede intervenir directa o
indirectamente en las relaciones juridicas entre personas individuales y, aun asi la
relacién juridica seguira siendo de caracter privado. Como el derecho del trabajo es una
disciplina juridica auténoma, por tener un amplio campo de estudio, una doctrina
homogénea y un método propio que le permite adoptar procedih’rientos especiales,

resulta indispensable conocer a qué rama del derecho pertenece.

Castorena, en su Manual de Derecho Obrero (1932), considera que “el Derecho Obrero
es una rama del Derecho publico, puesto que su aplicacion esta mandada
categoricamente por el Estado: a todo deber que nos imponemos por nosotros mismos
es Derecho privado; es Publico el Derecho si el deber proviene no de nuestro animo,
sino de una regla impuesta por el Estado... tratandose de particulares, las normas que

los rigen son de Derecho publico si su aplicacion es impuesta por el Estado.”

Almosny, por el contrario, estima que “la intervencién del Estado en <l régimen del
contrato, la sustitucion de la voluntad particular por la autoridad del Poder Publico, el
caracter de orden publico que encierran las normas del Derecho del trabajo, su fuente
misma que arranca del texto de las constituciones politicas, parece a primera vista
confirmar la tesis de los que arguyen que el Derecho del trabajo es parte del Derecho
publico interno. Sin embargo, si se atiende a que todo el Derecho del trabajo gira
alrededor del contrato que lleva su nombre, el cual es de indole especialmente privada,
por los interese que regula, tenemos que concluir con la tesis de los que sostienen que
no obstante el intervencionismo estatal, el Derecho del trabajo es, por su naturaleza, de

la esfera de accién del Derecho privado.”5

“ Ibid., Pag. 31.
® Ibid., Pag. 31.




En cambio, Castan Tobefias indicar que su naturaleza esta “integrada el Derecho "

laboral por elementos de Derecho plblico y de Derecho privado, sobrepasa la clasica
division bipartita de las disciplinas juridicas y crea una tercera agrupacion llamada a

ocupar un puesto intermedio entre el Derecho individual y el Derecho del estado.”

Finalmente, Sinzheimer, que sostiene que el derecho del trabajo es “un derechos
unitaric que comprende normas de Derecho publico y de Derecho privado, que no
pueden separarse por estar intimamente ligadas, pues alli donde el Derecho del trabajo

es Publico supone al Derecho privado y a la inversa.”’

En conclusién, puede afirmarse que el derecho del trabajo naci¢ dentro del seno del
derecho civil, regulado por el principio de la autonomia de la voluntad y sujeto a las
reglas privativas del derecho comun; sin embargo, con el desarrollo de las instituciones
y perspectivas de caracter social que influyen en la formacion del derecho del trabajo
guatemalteco, en este caso, el derecho del trabajo es de naturaleza social, en
comunion con el derecho privado, en donde se dan relaciones de coordinacion, y el
derecho publico, donde existen vinculos de subordinacion. Es decir, que el derecho del
trabajo entendido como un derecho social continta con sus caracteristicas propias, que
hacen de él un derecho excepcional, que tiene por objeto el equilibrio y la armonia de
dos fuerzas no sodlo sociales sino también econdémicas que como el rapital y el trabajo

deben conjugarse en beneficio de la colectividad.

1.4 Fines

En un principio, cuando aun no se adoptabay aplicaba el derecho laboral, se cumplia

con el derecho civil que se regia por el principio de la autonomia de la voluntad; el

°Ibid., Pag. 31.
"Ibid., Pag. 32.



problema radicaba en que las relaciones de trabajo eran economica y socialmente gon. =

el derecho civil que se regia por el 'principio de la autonomia de la voluntad; el
problema radicaba en que las relaciones de trabajo eran econdmica y socialmente
injustas para los trabajadores porque incluian ventajas indebidas, pues el débil o
aceptaba las condiciones que se imponian, o se quedaba sin trabajo. Por ello, el
derecho del trabajo nacié ante el requerimiento obrero de garantizar a los trabajadores
una vida. Luego su finalidad suprema se basd necesariamente en otorgar a la clase
trabajadora las mejores condiciones de trabajo, certidumbre en su empleo, salarios
remunerados, jornadas humanas, descansos y vacaciones que permitan que los

trabajadores una vida decente.

El derecho del trabajo surgi® entonces como un derecho protector de la clase
trabajadora, y su proposito consistia en reivindicar para el hombre que trabajaba los

derechos minimos inherentes a la persona humana.

En cuanto a los fines perseguidos por el derecho del trabajo, dice Cabanellas que
“considerando el derecho laboral como fruto de causas bien diversas, de una parte con
caracter puramente materialista y de otra econdmico y juridico, y que en él influyen los
principios politicos, ideoldgicos, sociales y éticos desarrollados en las distintas maneras
de sentir y pensar, las divergencias en las opiniones sobre el fin del Derecho laboral
crean antagonismos, aparentemente imposibles de salvar. La mayoria de los autores
se dividen, en cuanto al principal o principales fines del Derecho laboral, en dos
tendencias: una sostiene que el fin esencial es el normativo; otra afirma en que se

propone proteger el trabajo y a los ’trabau'adores,”8

No obstante, para efectos de la presente investigacion debera entenderse que los fines

® Ibid., Pag. 28.



del derecho del trabajo son multiples y variados, pues van desde la necesaria tutela del -
trabajador considerado como la parte débil en la relacion de trabajo, hasta la
coordinacién y conjugacion de los intereses que arbitrariamente podrian proponer en la
siguiente clasificacién: fin sustancial y primario: la proteccion del hombre que trabaja;
fin sustancial de caracter individual, la regulacion de las condiciones de trabajo acorde
con las necesidades y aspiraciones de los trabajadores: fin sustancial de caracter
colectivo: la coordinacion armoénica de los intereses que convergen en cada empresa

individualmente considerada.

El fin sustancial y primario del derecho del trabajo, bien sea contemplado desde el
punto de vista individual siempre, en Gltimo término, la proteccién del hombre que
trabaja. Sin embargo, dicha proteccion asi considerada, es sumamente geﬂeral y
abstracta; por ello se hace necesario profundizar para llegar a conocer sus finalidades
inmediatas. Asi, pueden encontrarse dos fines sustanciales que complementan el
primario, el andlisis desde el punto de vista individual y el apreciado desde el punto de

A ¥ Hg
vista colectivo.

El fin sustancial individual tiene por objeto regular adecuadamente las condiciones de
trabajo de cada persona que se encuentra vinculada a otra en virtud de una relacion
laboral. El fin sustancial de caracter colectivo va mas alla, pues ya no se contenta con
proteger unilateralmente a ninguna de las partes que intervienes en el contrato de
trabajo, sino que debe buscar el justo equilibrio entre los factores de la produccion y la

armonia de los intereses del capital y el trabajo.

En toda empresa considerada como reunion de factores de la produccion par un fin

socialmente Util convergen intereses no solamente opuestos sino totalmente

? Ibid., Pag. 28.



contradictorios: el interés del trabajador que normalmente siempre quiere ganar mas y
trabajar menos, el interés del patrén de obtener cada dia mayores utilidades por el
riesgo de su capital invertido, y el interés del pUblico consumidor que siempre exige

una produccién mas abundante, mas variada, mas diversificada y de mejor calidad.

Todos estos intereses, justos y profundamente humanos, sin regulacion conducirian a
la empresa en la que actlian a un desastre total y a su propia destruccion. Por ello el
derecho del trabajo interviene para armonizarlos, regulando las condiciones de trabajo
a través de los contratos colectivos. Su finalidad en este caso es hacer del caos un
cosmos; de la desorganizacion, una empresa organizada; del descontento de las

partes, un programa coordinado.

1.5 Principios contenidos en el Cédigo de Trabajo guatemalteco

El derecho laboral consigna una serie de principios a favor de los trabajadores, a partir
de la Constitucion de la Republica de Guatemala y del Cddigo de Trabajo
guatemalteco, cuya finalidad es la de reivindicarlos en sus derechos, con el proposito

de devolverles su calidad y dignidad humana en la prestacion del servicio.

Los principios del derecho laboral guatemalteco se desarrollan programéticamente en
el cuarto de los considerandos del Codigo de Trabajo guatemalteco, de la siguiente

manera.

1. Principio tutelar de los trabajadores: enuncia que el derecho del trabajo es tutelar de
los trabajadores porque trata de la existente desventaja economica, social y cultural

entre patronos y trabajadores. Con este principio se brinda proteccion juridica de



caracter preferente a la parte mas débil: el trabajador. Para cumplir con este
principio es necesario entender que la parte vulnerable econémicamente es el

trabajador; es decir, que esta en desventaja frente al patrono.

Es importante mencionar que el derecho ftutelar de los trabajadores corrige la
desigualdad economica y cultural en la que se encuentra el trabajador, porque también
garantiza este precepto a nivel constitucional, en los articulos 4 y 103 de la Constitucion

Politica de la Republica de Guatemala.

2. Principio de garantias minimas: el derecho del trabajo constituye un conjunto de

garantias sociales, las cuales tiene las siguientes caracteristicas:

a) Minimas: entiéndase como minimas porgue es lo menor que el Estado considera
debe garantizarse a los trabajadores; por ejemplo, el salario minimo, no es que
compense totalmente el esfuerzo realizado por el trabajador, sino tinicamente
representa la menos cantidad de dinerc que le va a servir para cumplir con sus

obligaciones.

b) Protectoras del trabajador: son protectoras del trabajador, en virtud de que éste es
la parte mas débil de la relacidn y por esa razén estas normas tienden a protegerlo

en contra del capital.

c) lrrenunciables Unicamente para el trabajador: se consideran irrenunciables
Unicamente para el trabajador, porque el patrono si puede renunciar al mismo,
puesto que la renuncia que haga constituye nuevos derechos para el trabajador.
Estas garantias son normas imperativas para el trabajador, es decir de

cumplimiento forzoso aln en contra de su voluntad.

Estas garantias por su misma naturaleza de ser minimas son susceptibles de ser
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superadas a través de tres formas:

1) Contratacion individual.
2) Contratacion colectiva.

3) Pactos colectivos de condiciones de trabajo.

3. El derecho de trabajo es necesario e imperativo: es de aplicacion forzosa en cuanto
a las prestaciones minimas que conceda la ley de donde deduce que limita el
principio de la autonomia de la voluntad. El derecho comun se rige por el principio
de la Autonomia de la voluntad. Como ejemplo en el derecho civil guatemélteco, se
puede llegar a un acuerdo sobre determinadas condiciones en una negociacion, en
el caso del derecho del trabajo no es posible llevar a cabo condiciones inferiores a
las establecidas en la ley, toda vez que estas normas son de forzoso cumplimiento
pues se estima que configuran un contenido minimo en beneficio de los

trabajadores.

4. El derecho del trabajo es realista y chjetive: es un principio de gran trascendencia,
puesto que recoge los hechos concretos de la vida social para lograr una solucion
justa de los hechos conflictivos que se presentan. Es realista porque estudia al
individuo en la realidad social que se encuentra e indica que para resolver un caso
es indispensable enfocar ante toda la posicion econémica de las partes. Es objetivo
porque tiene la tendencia de resolver diversos problemas, con criterio social y a

base de hechos concretos y tangibles.

5. El derecho del trabajo es una rama del derecho publico: al ocurrir la aplicacién del

Derecho del trabajo, el interés privado debe ceder ante el social o colectivo. El
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derecho del trabajo es publico y no privado, pues el cumplimiento de sus normas no
depende de la voluntad de los particulares, sino gue se imponen incluso

colectivamente.

El derecho del trabajo es hondamente democratico: orientado a obtener la
dignificacion econémica y moral de los trabajadores, que constituyen la mayoria de
la poblacion. Este principio es de caréacter filoséfico y politico ya que denota la
preocupacién de los legisladores, respecto de la poca proteccion que los
trabajadores han tenido siendo la mayoria de la poblacion y de ahi se pretende que
a través de las instituciones que crea, sirviera para la negociacion entre los dos
factores de produccion dentro de una posicién muy distinta a las del individualismo

juridico, este ultimo no coincide con la libertad econdmica.

El derecho del trabajo es un derecho esencialmente conciliador entre el capital y el
trabajo: este principio cuenta con multiples inconvenientes  para su aplicacion en
vitud de que los conflictos surgidos entre patronos u trabajadores puedan
solucionarse mediante la intervencién directa de las partes interesadas, pero
tratandose en la mayoria de las situaciones, los intereses del patrono y el
trabajador son muy distintos y es cuando técnicamente este principio no se aplica,
desde luego con estricto apego a la ley, porque a diario se concilian intereses entre

patronos y trabajadores, pero desgraciadamente en perjuicio de estos ultimos.

Principio de sencillez: este principio presupone que las relaciones laborales entre
trabajador y patrono deben quedar en términos sencillos y comprensibles para
ambos. De aqui se desprende el analisis sobre el contrato oral de trabajo que el
Codigo de Trabajo guatemalteco establece como viable como sucede en las
actividades agropecuarias. Sin embargo, es necesario, conforme la ley, que el

patrono entregue una tarjeta o constancia de trabajo al trabajador. Asi pues,
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conforme este principio es posible realizar contratos orales aunque implica la

obligacion de emitir algun tipo de constancia.

1.6 Respeto mutuo de los derechos, comprension reciproca de las necesidades y

la coordinacion.

Ademas, de los principios anteriores enunciados, el derecho del trabajo debe

entenderse y aplicarse conforme a los siguientes pilares filosoficos:

1. Respeto mutuo de derechos: el dia en que los patronos y trabajadores se
respeten mutuamente sus derechos, indiscutiblemente se habra dado un paso
enorme a la evolucién armédnica del Derecho laboral. Sin embarge, el simple
respeto mutuo de derechos, por muy importante que en realidad sea, no basta
pues un patrén no podra ser considerado como un buen empresario ni un
obrero podra ser estimado como un buen trabajador, por el simple hecho de que
se respeten sus derechos, ya que estos deben respetarse siempre por el
imperativo categdrico de la ley, y si cualquier parte de la relacion de trabajo no
lo hace voluntariamente, la contraparte puede exigir su cumplimiento por

conducto de las autoridades correspondientes.

2. Comprension reciproca de necesidades: cuando el patron comprenda que el
trabajador siempre tiene derecho a mejores condiciones de trabajo, a una
relativa estabilidad en el empleo, a un salario que sea verdaderamente
remunerador, y cuando el obrero entienda que el patrén se ve aguejado no
solamente por problemas de orden laboral, sino también por la competencia

desleal, por la falta de crédito barato y de materia prima entonces si se abrira
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una etapa nueva, mas humana y mas justa, en la evolucion del Derecho del

trabajo.

3. Coordinacién técnica de esfuerzos: el respeto mutuo de derecho y la
comprension reciproca de necesidades sin la coordinacion técnica de esfuerzos,
harian del derecho del trabajo una disciplina utopica. La técnica, al servicio del
derecho laboral, se impone como algo indispensable porgue requiere que el
trabajador este capacitado para desarrollar cierta actividad, mientras que el
patrono debe hacer ver sus objetivos como empresa en coordinacion con los

esfuerzos de sus empleados.

Sin la técnica, el trabajo se vuelve improductivo y el capital estéril. Con ella, la
concepcién moderna utilitaria del trabajo se realiza plenamente. Las técnicas de
administracion en las empresas constituyen también, las herramientas indispensables

para obtener su mejor desarrollo y rendimiento.

1.7 La justicia y la equidad laboral

Mario de la Cueva manifiesta que “la justicia es una idea universal que se expresa €n

formulas generales, su aplicacién mecénica tendria que conducir a la injusticia, en

virtud de que férmulas abstractas no pueden regular las condiciones concretizadas.”®

Por su parte, Preciado Hernandez, “la distingue como criterio o como virtud,
considerando que la justicia criterio es un objetivo ideal mientras que la justicia virtud

es un habito que tiene si asiento en la voluntad y no en la imeligencia.”11

"°Ibid., Pag. 47.
"lbid., Pag. 47.
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La justicia en materia laboral implica resolver conflictos conforme a la ley, dando a cada
parte, la resolucion que le corresponde segln sean las circunstancias del caso. La
equidad, en cambio, es el criterio racional que exige una aplicacion prudente de las
normas juridicas al caso concreto; es decir, consiste en la aplicacion de la justicia a los
actos individualizados. En este sentido, puede estimarse que la justicia es el género y
la equidad es la especies; asi, la equidad constituye una fuente real y no formal del
derecho del trabajo, porque determina el contenido de la aplicacion de la justicia al
caso concreto, al dictar las reglas necesarias que deberan tomarse en cuanta no solo

para que sus fallos sean equitativos, sino también para cumplir con la ley.

Ahora bien, justicia vy equidad no deben confundirse, deben en cambio tenerse
siempre en cuenta en la integracion del derecho, para hacerse que este armonice, no
solamente dentro del punto de vistas laboral, las relaciones entre patrones y
trabajadores, sino desde un angulo visual general, las relaciones humanas, para que el
hombre, finalidad del derecho y no medio, pueda satisfacer sus necesidades mediatas

e inmediatas, temporales y extratemporales.

1.8 La interpretaciéon laboral

Sanseverino afirma que la interpretacion de la ley no debe favorecer a ninguna de las
partes en conflicto, sino el interés de la colectividad. “la interpretacion debe ser
conducida en forma de favorecer lo mas posible el equilibrio de i35 cpuestos intereses
patronales y obreros y reciproca colaboracién de las categorias productoras sobre la
base de la subordinacion de todo interés individual o de categoria a los intereses

superiores de la produccion y del Estado.”"

2 1bid., Pag. 58.
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En otras palabras, puede entenderse que el derecho del trabajo debe interpretarse en
favor no de los sujetos que en él intervienen, sino en beneficio de los intereses mas

caros de la sociedad. 3

El Cédigo de Trabajo guatemalteco en su Articulo 17 textualmente establece que:
“Para efectos de interpretar el presente Codigo, sus reglamentos y demas leyes del
trabajo, se debe tomar en cuenta, fundamentalmente, el interés de los trabajadores en
armonia con la conveniencia social.” Esta norma orienta la postura que deben tomar los
juzgadores y la poblacion en general, ya que indica que en primer término, deben
tomarse en cuenta los interese del trabajador sobre el patron, y en segundo lugar, que
estos intereses protegidos deben estar en armonia con la convivencia social. Como
puede notarse, el Codigo de Trabajo guatemalteco exige que la interpretacion sea
fundamentalmente a favor de una parte: el trabajador, no obstante, condiciona esta

garantia al someterla a la armonia social.

Aungue esta Ultima parte puede tomarse como punto de partida para someter los
intereses del trabajador a los intereses sociales; es decir, que en apariencia la
interpretacion del derecho laboral guatemalteco es eminentemente en favor del
trabajador, pero la aplicacién de la ley también exige que las resoluciones sobre
conflictos atiendan a los intereses sociales en su conjunto. Por tanto debe entenderse
que los intereses del trabajador deben ser armoniosos con la sociedad o que no

contrarien su cultura.

Con esta postura, autores como Manuel Marvan consideran que “el principio de
aplicacion de la norma mas favorable al trabajador, debe tener sus excepciones. Asi,
por ejemplo, en los casos de que la duda recaiga sobre la forma de administrar o dirigir

una empresa, la solucion deberd darse a favor del patron. El principio de la
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interpretacion analdgica también reviste una muy especial importancia en el Derecho -

laboral, ya que las leyes extranjeras, la doctrina de otros paises o su jurisprudencia
pueden servir, en ocasiones, para interpretar adecuadamente alguna disposicion
oscura o contradictoria. La buena fe también debe tomarse en cuenta para interpretar
alglin precepto de caracter laboral que en apariencia sea oscuro o de dificil

. b H13
aplicacién.

Ahaora bien, la exposicion del autor se basa en comprender que puéden existir casos en
que los juzgadores o instituciones encargadas de velar por el cumplimiento de las leyes
laborales, requiere otra perspectiva de analisis, como sucede con la gerencia de las
empresas o la buena fe de los patronos, cuando en realidad si tiene la voluntad de
cumplir con sus obligaciones, pero sus trabajadores resultan problen‘iéticos y
abusadores. En este sentido, es necesario que la interpretacién del derecho laboral

individual guatemalteco sea conforme a la justicia y equidad de los intereses sociales.

1.9 Analisis de los considerados del Cédigo de Trabajo de Guatemala.
Decreto 1441 del Congreso de la Republica de Guatemala:

Los considerandos del Cddigo de Trabajo guatemalteco, son una parte fundamental
que orienta la interpretacion y aplicacion de las leyes laborales guatemaltecas.
Asimismo, resultan ser mecanismos directrices que permiten a las instituciones vy
poblacién en general entender el caracter social del derecho individual de trabajo. Los

considerandos son:

a) Primer considerando: justifica la necesidad de revisar y modificar la legislacion

laboral. La experiencia indica dicha necesidad.

“Ibid., Pag. 58.
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b)

c)

Segundo considerando: sefiala que conviene ajustar y precisar los conceptos -
contenidos en el Cédigo de Trabajo guatemalteco para que éstos se adecuen a la
doctrina y técnica juridica. Ademas integrar los diversos convenios internacionales

de trabajo ratificados por Guatemala.

Tercer considerando: indica que la inspiracién de la legislacién laboral debe ser las

caracteristicas ideoldgicas que se exponen en el cuarto considerando.

Cuarto considerando: denomina y enumera las caracteristicas ideologicas gue
doctrinariamente son conocidas como principios informaticos del derecho del

trabajo.

Quinto considerando: Manifiesta que en el Cédigo de Trabajo guatemalteco es
necesario introducir radicales reformas a la parte adjetiva (Procesal) para la eficaz
aplicacion estableciendo un conjunto de normas procesales claras y sencillas que
permitan resolver con claridad y acierto los problemas que surjan en la aplicacion de

la legislacion laboral.

Sexto considerando: establece que las normas del Codigo de Trabajo guatemalteco
deben inspirarse en otro principio que antes no fue mencionado ya gue en este
considerando se describe como: El derecho de trabajo es un derecho

esencialmente conciliador entre capital y el trabajo.

En este ultimo, es importante mencionar que este principio tiene ciertos inconvenientes

para su aplicacién, en virtud de que los conflictos surgidos entre patrono y trabajadores

puedan solucionarse mediante la intervencion directa de las partes interesadas, pero
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tratandose en la mayoria de las situaciones, los interesados del patrono y el trabajador
son muy distintos y es cuando técnicamente este principio no se aplica, desde luego
con estricto apego a la ley, porque a diario se concilian interés entre patronos y

trabajadores, pero desgraciadamente en perjuicio de estos ultimos

1.10 Ministerio de Trabajo y Prevision Social

El Ministerio de Trabajo y Prevision Social fue creado el 8 de febrero de 1947, con la
emision que hiciera el Congreso de la Republica de Guatemala del Decreto numero
330, Codigo de Trabajo guatemalteco, que cobré vigencia el 1 de mayo de 1947. El
Ministerio es miembro del Gabinete del Gobierno de la Republica de Guatemala. Su
labor esencial la constituye la planificacion, orientacién, direccion y ejecucion de la
politica laboral del pais, con la colaboracién de los distintos servicios y funcionarios de
la rama administrativa de trabajo. Es la autoridad superior del Ministerio de Trabajo y
Prevision Social, gjerce jurisdiccion en toda la Republica de Guatemala y desempena
funciones permanentes sobre las dependencias, oficinas, funcionarios y empleados.Las
disposiciones legales que le rigen son la Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala, Codigo de Trabajo guatemalteco; y Reglamentos de Trabajo y Prevision

Social guatemaltecos. Sus funciones principales son las siguientes:

1. Velar por el cumplimiento de las funciones que especificamente asigna al Ministerio
de Trabajo y Previsidon Social el Decreto numero 114-97, del Congreso de la

Republica de Guatemala.

2. Refrendar los Decretos, Acuerdo Gubernativos y Reglamentos, dictados por el

Presidente de la Republica de Guatemala. -
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Ser jefe del ramo de la administracion que le estd encomendado, bajo la inmediata

dependencia del Presidente de la Republica de Guatemala.

Ser 6rgano de comunicacion del Presidente de la Republica de Guatemala con los

demas funcionarios y empleados del ramo laboral.

Supervisar y procurar el buen funcionamiento de las actividades del ramo laboral.

Resolver los asuntos de su ramo y revisar jerarquicamente los actos y resoluciones

de los demas funcionarios y empleados dentro de su esfera.

Firmar la correspondencia que se dirija a los Presidentes de los organismos de

Estado, a los Ministros de Estado, asi como la que por su importancia lo amerite.

Refrendar los nombramientos de los empleados del Ramo y nombrarlos
directamente cuando la ley le faculte para ello. (véase estructura organica del

Ministerio de Trabajo y Previsién Social).

Corresponde al Ministro, asimismo, la supervision de las labores de las Oficina de

Registro y Tramite Presupuestal y del Departamento de Relaciones Publicas.

El Ministerio de Trabajo esta formado por viceministros, direcciones y unidades

dependientes que velan por el cumplimiento de las leyes laborales, no obstante, se

20



cuenta con algunas que realizan diversas actividades indispensables y protagonicas

para el pais, entre ellas se encuentran:

1

INSPECCION GENERAL DE TRABAJO: Promueve el cumplimiento de las leyes y
reglamentos en materia de trabajo, higiene y seguridad, especialmente para los
sectores de trabajo vulnerable verificando si se esta cumpliendo con el reglamento
interior del trabajo; vela por el cumplimiento de los convenios internacionales de
trabajo ratificados por Guatemala; participa en todo conflicto individual o colectivo de

caracter juridico, en que figuren trabajadores menores de edad.

DIRECCION GENERAL DE TRABAJO: Conoce y resuelve lo relacionado con la
personalidad juridica, estatutos, inscripcion y cambio de directivos de
organizaciones sindicales y su funcionamiento, conforme a la ley; llevar el registro
publico de sindicatos, contratos colectivos e individuales de trabajo, pactos de
condiciones de trabajo, convenios colectivos de trabajo, reglamentos interiores de
trabajo, y otros registros permitentes; autorizar libros de salarios y planillas,
suministrando modelos y normas para su correcta impresion; presta asesoria y la
debida orientacidon en materia sindical, asi mismo en relaciona contratos de trabajo,

suministrando modelos segun las distintas clases de trabajo.

PROCURADURIA GENERAL DE LA DEFENSA DEL TRABAJADOR: Presta
asesoria laboral a los trabajadores de escasos recursos, que no han recibido
conforme a la ley, el pago en concepto de indemnizacion y prestaciones laborales al
finalizar su relacidon de trabajo; evacua las audiencias de conformidad con la ley, asi
como contestar las oposiciones, excepciones, recursos y previos de las demandas
planteadas hasta su fenecimiento; controla y registra adecuadamente las asesorias
y audiencias que se realicen como consecuencias de las demandas ordinarias

laborales.
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4. DIRECCION GENERAL DE RECREACION DEL TRABAJADOR DEL ESTADO:

Formula politicas en materia de recreacion; mantener y administrar los centros

recreativos y vacacionales a cargo del Ministerio; promueve y difunde informacion
relativa a los servicios recreativos que ofrece el Ministerio de Trabajo y Prevision

Social guatemalteco para los empleados del sector publico.

. DIRECCION DE PREVISION SOCIAL: protege al trabajador, velando por su salud,
seguridad y asistencia social, atreves del estudio, mejoramiento, vigilancia y
asesoria de sus condiciones de vida y trabajo; estudia y recomienda las medidas
que ayudan a prevenir y evitar accidentes de trabajo y enfermedades
ocupacionales; implementa programas de proteccidon a los sectores de trabajo
vulnerables; formula politicas de prevision social en general, seguridéd social,
seguridad e higiene en los centros de trabajo; promueve acciones que permitan el
desarrollo y divulgacién de los derechos de la mujer, especialmente lo relativo a los
derechos laborales; ejecuta programas que permiten la difusion, aplicacion e
implementacion del Convenio 169 de la Organizacion Internacional de Trabajo —
OIT- y otros que fomenten la participacion respecto a los pueblos indigenas;
participar en la formulacion de leyes, reglamentos y normas administrativas que
emitan las instituciones del Estado de Guatemala, para asegurar la participacion

plena de los pueblos indigenas.

. DEPARTAMENTO DE ATENCION AL TRABAJADOR CON DISCAPACIDAD:
Realiza acciones vy programas de sensibilizacion, en las entidades
gubernamentales y privadas, destinados a valorar el potencial de las personas con
discapacidad; en ese sentido, se desarrollan programas y proyectos de insercién
laboral de las personas con discapacidad; promueve la creacion de oportunidad de
empleo inclusivas, con enfoque integral, que considere la accesibilidad para los
diferentes tipos de discapacidad. Debe mencionarse la importancia de captar

oportunidades laborales en igualdad de condiciones y determinar cuales son los
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perfiles de ingreso al mercado laboral de personas con discapacidad en la empresa

privada.

. UNIDAD DE PROTECCION AL ADOLESCENTE TRABAJADOR -UPAT-: Permite
desarrollar acciones de sensibilizacién y movilizacion social para prevenir y erradicar
el trabajo infantil, proteger los derechos laborales de los y las adolescentes

trabajadores (as), bajo las doctrinas de proteccién y desarrollo integral.

. DEPARTAMENTO DE PUEBLOS INDIGENAS: Ejecuta programas que permitan la
difusion, aplicacion e implementacién del Convenio 169 de la Organizacion
Internacional del Trabajo —OIT- y otros que fomenten la participacion respecto a los

pueblos indigenas.

. DEPARTAMENTO DE PROMOCION DE LA MUJER TRABAJADORA: sus objetivos
son mejorar las condiciones de salud y seguridad y medio ambiente en los lugares

de trabajo.
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CAPITULO I

2. Contrato individual de trabajo

2.1 Contrato individual de trabajo

La doctrina juridica acepta varias definiciones del contrato individual de trabajo, entre
las mas reconocidas se encuentra la de Guillermo Cabanellas que indica lo siguiente:
“Convenio obligatorio entre dos o mas partes, relativo a un servicio, materia, proceder o
cosa, el que tiene por objeto la presentacion retribuida de servicios subordihados de
indole econdmica, sean industriales, mercantiles o agricolas. Aquel que tiene por objeto
la prestacion continuada de servicios privados y con caracter econdmico, y por el cual
una persona (El patrono, empresario, empleador), da remuneracién o recompensa a
cambio de disfrutar o de servirse, bajo su dependencia o direccidon, de la actividad

profesional de otra denominada el tr:’:lbajador.”14

También se tiene la definicibn de Ramirez Gronda quien considera: “Contrato de
Trabajo es una convencion por la cual una persona (trabajador, empleado, obrero)
pone su actividad profesional a disposicién de otra persona (empleador, patrén,
patrono, dador de trabajo, dador de empleo, locatario o principal sea persona juridica,

individual o colectiva), en forma continuada, a cambio de una remuneracién.”’

1'd"Cabanellas, Guillermo. Diccionario enciclopédico de derecho usual. Primera Edicion, Editorial
Heliasta, Buenos Aires, Argentina, 1870, Pags. 3411y 3412,

'® Ossorio, Manuel. Diccionario de ciencias juridicas, politicas y sociales. Primera Edicion, Editorial
Heliasta, S.R.L. Buenos Aires, Argentina afic 1979, Pags. 170y 171.
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Como puede notarse, la idea principal de contrato se basa en entender que el mismo
implica la unién de voluntades o de un acuerdo de voluntades; es decir, la unificacion
de voluntades entre patrono y trabajador mediante la cual se establece un objeto,

derechos y obligaciones.

El Articulo 18 del Codigo de Trabajo guatemalteco establece: “Contrato Individual de
Trabajo sea cual fuere su denominacion es el vinculo econémico-juridico mediante el
que una persona (Trabajador), gueda obligada a presentar a otra (Patrono), sus
servicios personales o a ejecutarle una obra perscnalmente, bajo la dependencia
continuada y direccion inmediata o delegada de esta ultima, a cambio de una

retribucion de cualquier clase o forma.”

Con base a esta norma, puede entenderse en un principio que el contrato individual de
trabajo es una institucion juridica que tiene una finalidad econémica y social en la que
se entablan vinculos o relaciones entre patrono y trabajador; en consecuencia, es un
acto juridico que consiste en una declaracién comun de voluntad que tiene por finalidad
inmediata regir sus relaciones estableciendo para la prestacion o ejecucion personal de
obras. En segundo lugar, que el contrato individual de trabajo requiere que el trabajador
quede bajo la dependencia continuada y direccion inmediata o delegada del patrono; vy,
por ultimo, que mediante la prestacidén o ejecucion del trabajo el trabajador obtenga una

retribucién de cualguier clase o forma.

Ludovico Barassi explica que “la de pendencia jerarquica y disciplinaria que vincula la
libre actividad del individuo a los ordenes, a las limitaciones y a las iniciativas
unilaterales del empleador en cuya organizacién técnica y administrativa es

dependencia continuada y direccion inmediata.”"®

'® Barassi, Ludovico. Compendio de derecho del trabajo. Editorial Porrta. D.F. México 1972, Pag. 360.
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Direccion se deriva de dirigir, que significa conduccion y orientacion a determinado
lugar o fin, por medio de ella una persona se encamina a lo mejor. La direccién se
manifiesta en mayor o menor grado segun los servicios que prestan, y disminuye a

medida que los trabajadores son técnicamente mas calificados.

Ahora bien, es importante mencionar que existen autores que hablan de subordinacion
porque es un término mas amplio y flexible, que concuerda con la direccidén y
dependencia. Guillermo Cabanellas define la subordinacion como: “Dentro de la tesis
por nosotros sostenida, en relacibn a su naturaleza juridica, entendemos por
subordinacion el estado de limitacion de la autonomia del trabajador al cual se
encuentra sometido, en sus prestaciones, por razén de su contrato; y que proviene de
la potestad del empresario para dirigir la actividad de la otra parte, en orden al mayor

- s . _— w17
rendimiento de la produccion y al mejor beneficio de la empresa.

La subordinacion significa que un trabajador esta sometido a la voluntad de un patrono,
a través de una supeditacion funcional que implica el desarrollo a ciertas actividades

laborales. Asi, que la subordinacion a se caracteriza por:

1. Eltrabajador pone a disposicién del patrono su fuerza o energia de trabajo y por esa

razon esta sujeto a la organizacion de la empresa;

2. El patrono adquiere el derecho de dirigir el trabajo y de dar érdenes, sustituyendo la

voluntad del trabajador en la ejecucion de las tareas que realiza;

1?Cabanella, Guillermo. Ob. Cit., Pag.197

20



3. La correlativa obligacion del trabajador de acatar Ordenes e instrucciones del
empleador con la facultad de éste de estableces tiempo, lugar y métodos

empleados en el trabajo;

4. La fiscalizacion del empleador expresada en supervisar y controlar la forma en que

el trabajador desempenfa sus labores;

5. La subordinaciéon debe surgir de una relacién juridica continuada de cierta duracion

o periodicidad, es decir, las labores que se realizan no deben ser accidentales;

6. El servicio se presta por cuenta ajena en beneficio del empresario para los fines
econdmicos de éste, por lo tanto, el trabajador es ajeno a los riesgos y pérdidas de

la empresa.

2.2 Diferencias entre contrato individual de trabajo y relacién de trabajo

La relacion de trabajo es una nocién juridica de uso universal con la que se hace
referencia a la relacion que existe entre una persona, denominada trabajador, y otra

persona, denominada patron.

Mediante la relacion de trabajo, independientemente de la manera en que se la haya
definido, se crean derechos y obligaciones reciprocas entre el trabajador y el patron.
Asi, la relaciéon de trabajo es el principal medio de que pueden servirse los trabajadores
para acceder a los derechos y prestaciones asociadas con el empleo en ambito del

Derecho del trabajo y la seguridad social, en consecuencia, es el punto de referencia
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fundamental para determinar la naturaleza y la extension de los derechos de los

patronos, como también de sus obligaciones respecto de los trabajadores.

Ahora bien, la relacion de trabajo se inicia en el preciso momento en que se empieza a
prestar el servicio; en cambio, el contrato de trabajo se perfecciona por el simple
acuerdo de voluntades. Por lo tanto, se puede dar el caso de que exista un contrato de
trabajo sin relacion laboral, como cuando se celebra un contrato y se pacta que el
servicio se preste posteriormente. En cambio, la existencia de la relacion de trabajo
hace que se presuma la existencia del contrato, ya que entre el que presta un servicio
personal y el que lo recibe, se presume la vinculacién laboral y la falta de contrato

escrito es siempre imputable al patron.

2.3 Caracteristicas del contrato individual de trabajo

El contrato individual de trabajo se caracteriza por lo siguiente:

Es consensual: porque basta el consentimiento de las partes para que el contrato
sea perfecto; son consensUales todos los contratos para cuya eficacia no se
requieran determinadas formalidades que caracterizan a la especie opuesta. Esto
quiere decir que al formalizar una relacion laboral el consentimiento tiene un papel

importante para la creacion de la misma.

2. Es conmutativo: las prestaciones que se deben las partes son ciertas, desde que se

celebra el contrato, de tal suerte que ellas pueden apreciar inmediatamente el

beneficio o pérdida que les cause éste.
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Es oneroso: porgue el patron se beneficia del trabajador y el trabajador recibe un

salario de su patrono, por el servicio prestado y el salario recibido.

Es bilateral: ambas partes contratantes (patrono y trabajador), se obligan
reciprocamente la una hacia otra. El caracter bilateral del contrato individual de
trabajo se deduce de la propia definicion legal, pues dicha definicion establece que
mediante la contratacion individual surge un vinculo de naturaleza economica y
juridica entre el patrono y el trabajader, por consiguiente para gue exista un vinculo
tienen que existir dos partes contratantes, dos elementos personales segun lo
menciona el Articulo 18 del Decreto numero 1441 del Congreso de la Republica de

Guatemala.

Es personal: se celebra entre los propios interesados en la contratacion.

Es de tracto sucesivo: sus efectos se prolongan en el tiempo.

Es principal: subsiste por si solo sin necesidad de ningun otro contrato.

2.4 Requisitos para la validez del contrato individual de trabajo

Existe una primera cuestion que determinar en la creacién de contratos individuales de

trabajo: la obligatoria observancia de la ley. Si un contrato se ajusta a las previsiones

legales entonces sera valido, es decir, la validez de los contratos laborales tiene que

ver con el cumplimiento de ciertos requisitos de validez estipulados en la norma

juridica, como se establece en el Codigo Civil guatemalteco: "Articulo 1251. El negocio
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juridico requiere para su validez: capacidad legal del sujeto que declara su voluntad,

consentimiento que no adolezca de vicios y objeto licito.”

Por disposicion normativa expresa: la capacidad legal del sujeto, la declaracion de

voluntad, la ausencia de vicios y un objeto licito son los requisitos esenciales para la

validez de un acto juridico;

1

Capacidad legal del sujeto que declara su voluntad: Consiste en la aptitud de las
personas para ser titulares de derechos y obligaciones, y para hacerlos valer por si

mismas.

La capacidad puede ser:

Capacidad de ejercicio: es la aptitud para ser titular de relaciones juridicas, para ello

es necesario tener la mayoria de edad.

Capacidad relativa: es la aptitud para actuar por si mismas en la vida social, como
se indica en el Articulo 8 del Cédigo Civil guatemalteco: “los menores gue han
cumplido catorce afios son capaces para algunos actos determinados por la ley” con

autorizacion de la inspeccion General de Trabajo.

Consentimiento que no adolezca de vicios: Los vicios del consentimiento “son
aquellas circunstancias que afectan a alguna de las condiciones internas del
consentimiento. El consentimiento esta viciado cuando uno o mas de sus

»18

componentes presentan algun defecto, entre los vicios que afectan el

consentimiento se puede identificar:

'8 Contarino, Silvia. Contratos civiles y comerciales. Primera Edicion, Ediciones Depalma, Buenos Aires,
Argentina, 2000, Pag. 115.
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a. Vicios del discernimiento:

Inmadurez mental: indica que la perscna es incapaz de tener un conocimiento
general de las cosas y por tanto, no puede apreciar las consecuencias de sus

acciones.

2. Insania mental: significa que la persona carece de salud mental, padece de alguna

privacién de la razon, por causas bioldgicas, fisicas o accidentales.

b. Vicios de la intencion:

1. Error o Iignorancia: falso conocimiento, © concepcion sobre alguna cosa,

persona o cuenta.
2. Error sobre la naturaleza del acto.
3. Error en la persona del contratante.
4. Error respecto del objeto del acto.
5. Error sobre la causa principal del acto

6. Error sobre la cualidad de la cosa.

En el Cdédigo Civil guatemalteco se contempla el error en el objeto, en

persona y en cuenta:

a) Error en objeto: “es causa de nulidad cuando recae sobre la sustancia de la cosa
gue le sirve de objeto, o sobre cualguier circunstancia que fuere la causa principal

de la declaracion de voluntad.” Articulo 1258, Codigo Civil guatemalteco.
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b)

Error en persona: solo invalidara el negocio juridico cuando la consideracion a ella
hubiere sido el motivo principal del mismo.” Articulo 1259, Cddigo Civil

guatemalteco.

Error en cuenta: “solo dara lugar a su correccion.” Articulo 1260, Cédigo Civil

guatemalteco.

Dolo: provocado en una persona distinta a la que lo comete. El dolo puede provenir
directamente de alguna de las partes, o un tercero, en el Cédigo Civil guatemalteco
se establece: "Articulo 1261, es todo sugestion o artificio que se emplee para inducir

a error o mantener en él a alguna de las partes.”

Simulacion: consiste en el encubrimiento de un acto dandole apariencia de otro,
conteniendo clausulas falsas, o también se trasmiten o constituyen Derechos a
personas interpuestas o intermediarias. La simulacién puede ser absoluta; cuando
la declaracion de voluntad nada tiene de real, y es relativa cuando a un negocio
juridico se le da una falsa apariencia que oculta su verdadero caracter, segun se

establece en los Articulos 1284 y 1285 del Cédigo Civil guatemalteco.

Vicios de la libertad:

Fuerza: es entendida cuando se ejerce violencia fisica, sobre la persona.

Intimidacion: cuando se ejerce violencia psiquica, amenazas,; sobre la o las partes.
Cuando se refiere a violencia, se hace en el sentido de la exposicion a un mal grave

o la pérdida considerable de bienes, que la fuerza actua por temor.
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4. Objeto licito:

Un acto juridico debe ser licito y con ello el motivo o fin que pretenda obtener, la licitud
del objeto responde a la observancia legal al orden moral, social y publico de un acto

en relacién a lo previsto en ley.

2.5 Elementos materiales o reales del contrato individual de trabajo

2.5.1 Salario

“Este elemento, configura la obligacion principal que dentro de la relacién de trabajo,
tiene el patrono, de entregar como contraprestacion del servicio, el pago de la
respectiva remuneracion salarial al 1:rai::ajador.”19 En la practica “se utiliza los términos
de salario o sueldo indistintamente, ambos términos tiene un origen distinto; asi, la
palabra salario proviene del latin Salarius a su ves derivado de sal, pues era costumbre
antigua dar a las domésticas en pago una cantidad fijja de sal; la palabra sueldo
deviene del vocablo francés soulde donde se deriva la palabra soldada o soldado, que
era una moneda igual a la vigésima parte de una libra que solia pagarse a los soldados

- {4 !!20
del reino francés.

El Cédigo de Trabajo establece en su articulo 88 que el salario o sueldo es la
retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud del cumplimiento del

contrato de trabajo o de la relacion de trabajo, vigente entre ambos.

" Franco Lépez, Landelino. Instituciones del derecho individual del trabajo. Editorial Estudiantil Fenix,
Guatemala, 2004, Pag. 44.
“U\bid., Pag. 44
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En todo caso, sueldo o salario es una retribucién que el patrono tiene que pagar al
trabajador, como contraprestacion al servicio recibido; es decir que es una obligacion
juridica y econémica que el patrono debe hacer efectiva. El codigo lo dispone de esta
manera, porque el salario es el puente principal de vida para cualquier trabajador,

porque le permite cubrir sus necesidades personales y las de su familia.

Ahora bien, existen distintas formas de salario, tradicionalmente se han distinguido
entre salario por unidad de tiempo y salario por unidad de obra, conocido este Ultimo
también con el nombre de salario a destajo. La diferencia fundamental consiste en que
el primero, se calcula el salario atendido al tiempo, jornada diaria de trabajo, semana o
mes, independientemente del resultado que se obtenga, en tanto que el segundo se
toma en cuenta, de manera principal, el resultado del trabajo. Asi, que las clases o

formas de salario son:

1. Salario por unidad de tiempo. En éste la retribucién se fija con independencia de
la produccion del trabajador, de manera que aun cuando no haya produccion del
trabajador el empresario debe abonar de todas maneras la retribucion
convenida. Los riesgos, por lo tanto estan al exclusivo cargo del empresario. El
salario por unidad de tiempo puede pactarse por mes, quincena, semana, dia u

hora.

2. Salario por unidad de obra o a destajo. Este es un sistema por el cual se calcula
la retribuciéon directa con el rendimiento del trabajador. El salario no es fijo si no
que varia segun el esfuerzo que el trabajador realiza y el resultado que obtiene.
Es un salario variable ya que se modifica, aumentando o disminuyendo, de
acuerdo con la cantidad de piezas producidas por el trabajador en un tiempo
dado. El salario por unidad de obra puede pactarse por pieza, tarea, aprecio

alzado o a destajo.
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La distincién entre salario por unidad de tiempo y salario por unidad de obra no o /

absoluta, pues cuando se contratan los servicios de una persona por horas, dias,
etc. Se tiene en cuenta, necesariamente, un rendimiento determinado, a la inversa,
al fijarse el salario por unidad de obra considera siempre el tiempo que ha de

invertirse en la construccion.

3. Salario a precia alzado. Es aquel que se fija en aquellos casos que se utilizan los
servicios de una persona por todo el tiempo indispensable a la construccion de
una obra y a cambio de los cuales se le paga una cantidad global. Esta
modalidad de salario en los contratos de trabajo, se diferencia del contrato civil
de obra a precia alzado, en que el primero el trabajador solo pone su trabajo y

no los materiales y el segundo pone tanto los materiales corno su actividad.

4. Salario por participacion en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono.
En esta clase de salario, se debe sefialar una suma quincenal o mensual que ha
de recibir el trabajador, la cual debe ser proporcional a las necesidades de éste y
al monto probable de la participacion que le llegue a corresponder, la liguidacion

definitiva se debe hacer por lo menos cada ano.

5. Salario en especie. Es aquel que no se paga en dinero, es la parte que no se
abona en efectivo. Generalmente constituye | casa, comida etc. Que proporciona
el patrono. esta clase de salario solo es admitida por la legislacion guatemalteca
para la casa del trabajo agricola o ganadera y en el equivalente al 30% del total

del salario. !

2.51.1 Salario Minimo

En Guatemala, el Organismo encargado de fijar y revisas periédicamente los salarios

minimos es la Comision Nacional del Salario. La Comisidén se vale de sus érganos

36



regionales denominados Comisiones Paritarias del Salario Minimo para recabar toda
informacién necesaria de las diferentes regiones del pais, para presentar
posteriormente al Ministerio de Trabajo y Prevision Social el dictamen que contiene los

salarios minimos por actividad y circunscripcion econémica.

La Comisién se integra de la siguiente manera:

1) Dos representantes gubernamentales designados por el Organismo Ejecutivo.

2) Dos representantes de las entidades sindicales de trabajadores.

3) Dos representantes de las entidades gremiales y sinocales de los patronos.

4) Un representante del Ministerio de Economia.

5) Un representante de la Junta Monetaria.

6) Un representante del instituto Nacional Guatemalteco de Seguridad Social.

7) Un representante del Instituto Nacional de Estadistica.

8) Un representante del Instituto Indigenista Nacional,
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Conforme al Acuerdo Gubernativo numero 359-2012 de fecha 23 de diciembre de
2012, publicado el 28 de diciembre de 2012, con vigencia a partir del 1 de enero del
2013, el salario minimo autorizado y de la forma de calculo para determinar el salario

mensual es el siguiente:

Actividades  Valor hora ' Bonificacion |
Diario ' Mensual _ ‘ Total
Econdmicas | diurna ; Incentivo ‘
! e | |
Actividades | | |
|'Q.8.93 Q.71.40 1 Q.2,117.75  Q.250.00 \ Q.2,421.75
no Agricolas | -
Actividades | ! B ' ! )
Q.8.93 | Q.71.40 Q.2,117.75 | Q.250.00 | Q2.471.75
agricolas : _ 5 | |
“Actividades | o |
exportadora | Q.8.20 | Q.65.63 Q.1,996.25 ' Q.250.00 Q.2,246.25 |

y de maquila

Formula para calcular el salario mensual: salario diario x total de dias del ano / 12. Es
necesario mencionar gue el establecimiento del salario minimo arriba indicado, es una
norma de caracter obligatorio para los patronos y de caracter irrenunciable para el
trabajador. Asimismo, representa el monto minimo que el patrono debe pagar a sus
trabajadores, por tanto, el salario no puede pactarse, fijarse o pagarse por menos de

las cantidades establecidas.

2.5.2 Prestacion de los servicios

Este elemento establece la obligacion principal del trabajador, dentro de la relacion de
trabajo, en la que se determina qué actividades o funciones debe realzar a favor del
patrono. Por la cual es necesario que en todo contrato de trabajo se incluyan las
condiciones o elementos para la prestaciéon de los mismos, que a su vez fluyen en la

remuneraciéon del trabajador.

Las condiciones o elementos son:
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La materia u objeto.

2. Laforma o modo de su desempeno

3. Eltiempo de su realizacion.

i

4. Las retribuciones que como consecuencia de todos los demas elementos

sefalados, esta el patrono obligado a cumplir.

Ahora bien, hay que considerar la indeterminacion de los servicios, que también es un
elemento implicito dentro del contrato individual de trabajo, de conformidad con lo que
establece el Articulo 21 del Cédigo de Trabajo guatemalteco, que sefiala que en el caso
de que un contrato de trabajo, no se haya determinado en forma expresa el servicio
que deba prestar el trabajador, se entendera que este sdlo gueda obligado a
desempenar aquellos servicios que sean compatibles con sus fuerzas, aptitudes,
estado o condicién fisica, y siempre y cuando sean del mismo género de los que

forman el objeto del negocio, actividad o industria a que se dedique el patrono.

2.6 Clases de contrato individual de trabajo

Conforme al Articulo 25 del Cdodigo de Trabajo, los contratos se clasifican en:

Por tiempo indefinido: es el contrato tipo o regla general, dentro de la legislacion
laboral guatemalteca que ejemplifica.el principio de estabilidad laboral, en virtud del
cual todas as relaciones de trabajo son de naturaleza continuada y en consecuencia
solo quedan excluidas aquellas actividades de naturaleza muy especial que no sean
acogibles por este tipo de contrato. Ahora bien, el Articulo 26 establece que todo
contrato individual de trabajo debe celebrarse por tiempo indefinido, salvo prueba o

estipulacion licita y expresa en contrario.
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A Plazo Fijo: Este contrato tiene caracter de excepcion y para su determinacion no
basta con que dentro del documento se haya establecido fecha de terminacion del
mismo, sino que ademas que la actividad para la que se haya celebrado, no sea de

naturaleza continua, y en virtud de ello no subsiste al vencimiento del plazo previsto.

Por obra determinada: Este contrato también tiene caracter de excepcion y solo
podra celebrarse para el caso en el que se pueda prever el acaecimiento de un
hecho o circunstancia que le ponga fin, como seria precisamente la entrega de la

obra.

2.7 Los contratos individuales de trabajo por su forma de celebracion

Los contratos individuales de trabajo, también se clasifican por su forma de

celebracion, en contratos escritos y contratos verbales.

a)

Contratos escritos: Estos constituyen la regla general. Conforme el Articulo 28 del
Codigo de Trabajo guatemalteco, recogiendo el principio de tutelaridad todo contrato
individual de trabajo debe extenderse por escrito, en tres ejemplares y a cuenta del
empleador, es decir que la obligacién de suscribirlo es Unicamente del empleador,
pues como se podra apreciar mas adelante, la falta de contrato es imputable
también a él. Se puede apreciar la tutelaridad de esta norma en que incluso se fija
un plazo al empleador para obligarlo a remitir a la Direccion General de Trabajo del

Ministerio de Trabajo y Previsién la respectiva copia del contrato.

Contratos verbales: Esta forma de celebrar el contrato constituye la excepcion a la

regla general, y se admite su celebracion so6lo para ciertas y determinadas
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actividades, de conformidad con lo que sefiala el Articulo 27 del Cddigo de Trabajo

de Guatemala siendo las siguientes:

Labores agricolas o ganaderas;

2. Servicios domeésticos;

3. Trabajos accidentales o temporales que no excedan los 60 dias: y

4. Prestacion de un trabajo para obra determinada, siempre que no exceda de
Q.100.00 o de 60 dias.

Este tipo de contrato se puede probar mediante los medios generales de prueba. Sin
embargo, el mismo articulo establece que en todos los casos el patrono esta oingado a
entregar al trabajador, en el momento que se celebre el contrato, una tarjeta o
constancia que contenga la fecha de iniciacion de la relacion de trabajo y el salario
estipulado, asi como el vencimiento de cada periodo de pago, el numero de dias

trabajados o jornadas trabajadas o el de tareas u obras realizadas.

En este ultimo sentido se puede entenderse conforme lo dispuesto en la norma, que
todos los contratos individuales de trabajo deben tener un documento escrito que
respalde el mismo; es decir que no existe el contrato verbal porque el mismo articulo
impone la obligacion de entregar la tarjeta o constancia de la relacion laboral. Ahora
bien, en la practica este precepto no se cumple integramente porgue generalmente los
patronos no elaboran el contrato escrito, la tarjeta o constancia. No obstante, la plena
prueba del contrato se hace con el documento, y la falta de éste sera de conformidad
con la ley, siempre imputable al empleador, debiéndose agregar de que en caso del
gue patrono no cumpla con exhibir el contrato al serle requerido, por cualquier
autoridad de trabajo, se tendra por dad la presuncion legal de que son ciertas todas las

estipulaciones del contrato de trabajo afirmadas por el trabajador. Por ello, la omisidn
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del documento sera siempre imputable al empleador y en consecuencia siempre

cargara de prueba a favor del trabajador.

2.8 Perfeccionamiento del contrato individual de trabajo

El contrato puede perfeccionarse de las siguientes maneras:

General: Es la forma tipica de perfeccionar el contrato, a través de la simple
presentacion de los servicios, sin que para ello deba existir la suscripcion de

documento alguno.

2. Especiales: Son la suscripcion del documento y el inicio simultaneo de la relacion de
trabajo, y la suscripcion del documento aunque se pacte gue la relacion de trabajo
iniciara posteriormente. Para esta Ultima puede tomarse como referencia el formato

que la Inspeccién General del Ministerio de Trabajo extiende en forma gratuita.

2.9 Principales obligaciones del patrono

Conforme lo establece el Articulo 61 del Codigo de Trabajo , ademas de las contenidas

en otros articulos del mismo texto legal, en sus reglamentos y en las leyes de prevision

social, las obligaciones de los patronos son las siguientes:

1. Enviar dentro del improrrogable plazo de dos primeros meses de cada afio a la

dependencia administrativa correspondiente del Ministerio de Trabajo y Prevision
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Social, directamente o por medio de las autoridades de trabajo del lugar donde se

encuentre la respectiva empresa, un informe que por lo menos debe contener estos

datos:

Egresos totales que haya tenido por concepto de salarios durante el afio anterior,

con la debida separacion de las salidas por jornadas ordinarias y extraordinarias; y

Nombres y apellidos de sus trabajadores con expresion de la edad aproximada,
nacionalidad, sexo, ocupacion, numero de dias que haya trabajado cada uno y el

salario que individualmente les haya correspondido dicho afio.

Preferir en igualdad de circunstancias, a los guatemaltecos sobre quienes no lo son
y a los que les hayan servido bien con anterioridad respecto de quienes no estén en

e5e Caso.

Guardar a los trabajadores la debida consideracidon, absteniéndose de maltrato de

palabra o de obra;

Dar oportunamente a los trabajadores o Utiles, instrumentos y materiales necesario
para ejecutar el trabajo convenido, debiendo suministralos de buena calidad y
reponerlos tan luego como dejen de ser eficientes, siempre que el patrono haya

convenido en que aquéllos no usen herramienta propia;

Proporcionar local seguro para la guarda de los instrumentos y utiles del trabajador,

cuando éstos necesariamente deban mantenerse en el lugar donde se preste los

43



servicios. En este caso, el registro de herramientas debe hacerse siempre que el

trabajador lo solicite;

Permitir la inspeccion y vigilancia que las autoridades de trabajo practiquen en su
empresa para cerciorarse del cumplimiento de las disposiciones del Codigo, de sus
reglamentos y de las leyes de previsiéon social, y dar a aquéllas los informes
indispensables que con ese objeto los soliciten. En este caso, los patronos pueden
exigir a dichas autoridades que les muestren sus respectivas credenciales. Durante
el acto de inspeccion los trabajadores podran hacerse representar por uno o dos

compaferos de trabajo;

Pagar al trabajador el salario correspondiente al tiempo que éste pierda cuando se

vea imposibilitado para trabajar por culpa del patrono;

Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del voto en las

elecciones populares, sin reduccion de salario;

Deducir del salario del trabajador las cuotas ordinarias y extraordinarias que le
corresponda pagar a su respectivo sindicato o cooperativa, siempre que lo solicite el
propio interesado a la respectiva organizacién legalmente constituida. En este caso,
el sindicato o cooperativa debe comprobar su personalidad juridica por una sola vez
y realizar tal cobro en talonarios autorizados por el Departamento Administrativo de
Trabajo, demostrando al propio tiempo, que las cuotas cuyo descuento pida son las
autorizadas por sus estatutos o, en el caso de las extraordinarias, por la asamblea

general,



10.

14

12

13.

Procurar por todos los medios a su alcance la alfabetizacion de sus trabajadores

gue lo necesiten;

Mantener en los establecimientos comerciales o industrias donde la naturaleza del
trabajo lo permita, un numero suficiente de sillas destinadas al descanso de los

trabajadores durante el tiempo compatible con las funciones de éstos;

Proporcionar a los trabajadores campesinos que tengan su vivienda en la finca
donde trabajan, la lefa indispensable para su consumo domestico, siempre que la
finca de que se trate la produzca en cantidad superior a la que el patrono necesite
para la atencién normal de la respectiva empresa. En este caso deben cumplirse las
leyes forestales y el patrono puede elegir entre dar lefia cortada o indicar a los
trabajadores campesinos donde pueden cortarla y con qué cuidados deben hacerlo,

a fin de evitar dafos a las personas, cultivos o arboles.

Permitir a los trabajadores campesinos que tengan su vivienda en terrenos de la
empresa donde trabajan, que tomen de las presas, estanques, fuentes u ojos de
agua, la gque necesiten para su uso domésticos y sus respectivos animales; que
aprovechen los pastos naturales de la finca para la alimentacion de sus animales,
que de acuerdo con el contrato de trabajo se les autorice a mantener cerdos
amarrados o enchiquerados y aves de corral dentro del recinto en que esté
instalada la vivienda que se les haya suministrado en la finca, siempre que no
causen dafas o perjuicios dichos animales o que las autoridades de trabajo o
sanitarias no dicten disposiciones en contrario; y que aprovechen las frutas no
cultivadas que haya en la finca de que se trate y que no acostumbre aprovechar el
patrono, siempre que el trabajador se limite a recoger la cantidad que pueda

consumir personalmente el y sus familiares que vivan en su compaiiia;
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14. Permitir a los trabajadores campesinos que aprovechen los frutos y productos de las

parcelas de tierra que les concedan; y

15.Conceder licencias con goce de sueldo a los trabajadores en los siguientes casos:

Cuando ocurriere el fallecimiento del conyuge o de la persona con la cual estuviese

unida de hecho el trabajador, o de los padres o hijos, tres dias.

Cuando contrajera matrimonio, cinco dias.

Por nacimiento de hijo, dos dias.

Cuando el empleador autorice expresamente otros permisos o licencias y haya

indicado que éstos seran también retribuidos.

Para responder a citaciones judiciales por el tiempo que tome la comparecencia y
siempre que no exceda de medio dia dentro de la jurisdiccién y un dia afuera del

departamento de que se trate.

Por desempefio de una funcién sindical, siempre que ésta se limite a los miembros
del comité ejecutivo y no exceda de seis dias en el mismo mes calendario, para
cada uno de ellos. No obstante lo anterior el patrono debera conceder licencia sin
goce de salarios o los miembros del referido comité ejecutivo que asi lo soliciten,

por el tiempo necesario para atender las atribuciones de su cargo.
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g) En todos los demas casos especificamente previstos en el convenio o pacto

colectivo de condiciones de trabajo.

2.10 Principales prohibiciones al patrono

Conforme al Articulo 62 del Codigo de Trabajo de Guatemala, las prohibiciones son:

1. Inducir o exigir a sus trabajadores que compren sus articuios de consumo a

determinados establecimientos o personas;

2. Exigir o aceptar dinero u otra compensacion de los trabajadores como gratificacion
para que se les admita en el trabajo o por cualquier otra concesiéon o privilegio que

se relaciones con las condiciones de trabajo en general;

3. Obligar o intentar obligar a los trabajadores, cualquier que sea el medio que se
adopte, a retirarse de los sindicatos o grupos legales a que pertenezcan o ingresar a

unos otros;

4. Influir en sus decisiones politicas o convicciones religiosas:

5. Retener por su sola voluntad herramientas u objetos del trabajador como garantia o

a titulo de indemnizacion o de cualquier otro no traslativo de propiedad;

6. Hacer o autorizar colectas o suscripciones obligatorias entre sus trabajadores, salvo

que se trate de las impuestas por la ley;
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7. Dirigir o permitir que se dirijan los trabajadcres en estado de embriaguez o de bajo

la influencia de drogas estupefacientes o en cualquier otra condicione anormal

analoga; y

Ejecutar cualquier otro acto que restrinja los derechos que el trabajador tiene

conforme la ley.

2.11 Principales obligaciones del trabajador

Segun lo establece el Articulo 63 del Codigo de Trabajo de Guatemala, ademas de las

contenidas en el texto legal, regiamentos y en leyes de prevision sccial las obligaciones

del trabajador son:

s

Desempenar el servicio contratado bajo la direccion del patrono o de su

representante, a cuya autoridad quedan sujetos en todo lo concerniente al trabajo;

Ejecutar el trabajo con la eficiencia, cuidado y esmero apropiados y en la forma,

tiempo y lugar convenidos;

Restituir al patrono los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos vy utiles que se le faciliten para el trabajo. Es entendido los que no son
responsables por el deterioro normal ni por el que se ocasione por caso fortuito,

fuerza mayor, mala calidad o defectuosa construccion;
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Observar buenas costumbres durante el trabajo;

Prestar los auxilios necesarios en caso de siniestro o riesgo inminente en que las
personas o intereses del patrono o de algin compafiero de trabajo estén en peligro,

sin derecho a remuneracion adicional:

Someterse a reconocimiento médico, sea al solicitar si ingreso al trabajo o durante
éste, a solicitud del patrono, para comprobar que no padecen de alguna
incapacidad permanente o alguna enfermedad profesional, contagiosa o incurable;

o peticion del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, con cualquier motivo;

Guardar los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de los productos a cuya
elaboracion concurran directa o indirectamente, con tanta mas fidelidad cuanto mas
alto sea el cargo del trabajador o de la responsabilidad que tenga de guardarlos por
razon de la ocupacion que desempefia; asi como los asuntos administrativos

reservados, cuya divulgacion pueda causar perjuicio a la empresa;

Observar rigurosamente las medidas preventivas que acuerden las autoridades
competentes y las que indiquen los patronos, para seguridad y proteccién personal

de ellos o de sus companferos de labores, o de los lugares donde trabajan;

Desocupar dentro de un término de treinta dias, contados desde la fecha en que se
termine el contrato de trabajo, la vivienda que les hayan facilitado los patronos, sin
necesidad de los tramites del juicio de desahucic. Pasado dicho término, el juez a
requerimiento de estos Ultimos, ordenara el lanzamiento, debiéndose tramitar el

asunto en forma de incidente. Sin embargo, si el trabajador consigue nuevo trabajo
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antes del vencimiento del plazo estipulado en este inciso, el juez de trabajo, en la -

forma indicada, ordenara el lanzamiento.

2.12 Principales prohibiciones al trabajador

Articulo 64 del Cddigo de Trabajo Guatemalteco establece las siguientes

prohibiciones para el trabajador:

. Abandonar el trabajo en horas de labor sin cauda justificada o sin licencia del

patrono o de sus jefes inmediatos;

Hacer durante el trabajo o dentro del establecimiento, propaganda politica o
contraria a las instituciones democraticas creadas por la Constitucion, o ejecutar
cualguier acto que signifique coaccion de la libertad de consciencia que la misma

establece;

. Trabajar en estado de embriaguez o bajo la influencia de drogas estupefacientes o

en cualquier otra condicion anormal analoga;

Usar los utiles o herramientas suministradas por el patrono para objeto distinto de

aquel a que estén normalmente destinadas;

. Portar armas de cualquier clase durante las horas de labor o dentro del

establecimiento, excepto en los casos especiales autorizados debidamente por las
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leyes, o cuando se trate de instrumentos cortantes o punzocortantes, que formen

parte de las herramientas o Utiles propios del trabajo; y

La ejecuciéon de hechos o violacién de normas de trabajo, que constituyan actos

manifiestos de sabotaje contra la produccion normal de la empresa.

i
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CAPITULO Il

3. Terminacion del contrato individual de trabajo y carta de despido

3.1 Estabilidad del empleo

La estabilidad en el empleo es el derecho del trabajador a mantener la relacion de
trabajo por todo el tiempo convenido, sea a plazo indefinido o a plazo fijjo. Mientras que
la llamada proteccion contra el despido es una de las medidas adoptadas por las
legislaciones para evitar el despido arbitrario del trabajador. Segun la intenéidad con
que se garantice el derecho a la estabilidad se puede clasificar en estabilidad propia e

impropia.

Existe estabilidad propia, la cual puede se absoluta o relativa, cuando la norma
aplicable preve la imposibilidad juridica de extinguir la relacidon sin causa; el empleador
tiene vedada la posibilidad de despedir sin convocar una causa y esta obligado a
reincorporar el trabajador (absoluta) o, en caso de negarse, debe pagar una
indemnizacion agravada (relativa). En el derecho guatemalteco del trabajo la Unica que
podria considerarse que existe ante el despido arbitrario, es la estabilidad propia
relativa, pues la unica penalidad que la ley impone al patrono que despide sin justa
causa y en consecuencia contra la estabilidad, es el page de una indemnizacion por

tiempo de servicio.

La estabilidad impropia ocurre cuando no se le garantiza al trabajador la perduraciéon

del vinculo juridico, pero si una indemnizacion en caso de despido sin causa justificada;
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se ftrata, simplemente, de evitar el despido antijuridico al imponer una sancion

indemnizatoria al empleador que lo dispone.

Sin embargo, algunos autores sefialan que el sistema de estabilidad absoluta es
irrazonable porgue suprime el poder discrecional del empleador respecto a la
integracion de su personal, ya que viola la garantia de la libertad de comercio e
industria y el derecho de propiedad. No obstante, la oposicion considera ajustada la

estabilidad absoluta que surge de los pactos colectivos.

Ahora bien y en todos los casos, la proteccion contra el despido arbitrario se reduce a
una indemnizacién basada en el salario y a la antigliedad del trabajador; po‘r ello, se
puede afirmar gue existe un régimen de libertad de despido con indemnizacién tarifada
que cubre los dafos y perjuicios ocasionados; y de acuerdo con la doctrina, solamente
cuando existe una conducta adicioral dclosa del empleador podria admitirse

excepcionalmente una condena por dafio moral.

La indemnizacion, que es calculada en dinero y no queda al arbitrio judicial, tiene una
triple funcion: reparatoria, sancionatoria y disuasiva. Es reparatoria porque es
resarcitoria en forma parcial de los dafios y perjuicios ocasionados por el
comportamiento antijuridico del empleador. Es sancionatoria o punitiva, ya que castiga
el comportamiento antisocial del empleador. Es disuasiva, porque el costo econémico

de la indemnizacion pretende evitar los despidos directos sin causa.

3.2 Terminacion del contrato individual de trabajo y relacién laboral

La terminacion individual de la relacion de trabajo es el acto mediante el cual se
extinguen de manera natural las relaciones de trabajo. Segun indica el Cdodigo de

Trabajo guatemalteco en su Articulo 76: “Hay terminacion de los contratos de trabajo
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cuando una o las dos partes que forman la relacién laboral le pone fin a ésta,
cesandola efectivamente, ya sea por voluntad de una de ellas, por mutuo
consentimiento o por causas imputable a la otra, o en gue ocurra lo mismo, por
disposicion de la ley, en cuyas circunstancias se extinguen los derechos y obligaciones

gue emanan de dichos contratos.”

Como puede entenderse, la norma establece como requisito para la terminacion de un
contrato laboral individual de trabajo, la extincion de la relacion laboral. Esta condicion
significa que el trabajador debe dejar de prestar sus servicios y, que el patrono ya no se

beneficia de los mismos, para que sea considerada la extincién de la relacion.

Asimismo, se comprende que existen dos formas de terminar con el contrato y relacion
individual: la primera de ellas, por mutuo consentimiento, y la segunda, por decision
unilateral cuando la causa que motiva la terminacién recae sobre el patrono o
trabajador. Es decir, que si el patrono y el trabajador estan de acuerdo con dar por
terminado el contrato y la relacién laboral existe terminacion por mutuo consentimiento,
mientras que si alguno incumplid con las condiciones pactadas puede dar por

terminado el contrato en forma unilateral.

También es importante aclarar que en el caso que la terminacion del contrato de
trabajo sea por causa justa para el patrono, el empleador queda exento de paga
indemnizacién al trabajador, en caso contrario: cuando la terminacién o despido es
injusta para el trabajador por ningln motivo pierde sus derechos de hacer efectivo el

cumplimiento de los mismos.

De esta manera, existen otros casos que el Cédigo de Trabajo ha incorporado como

supuestos legales para la determinacion justa e injusta del despido. Son causas justas
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que facultan al patrono para dar por terminado el contrato de trabajo, sin

responsabilidad de su parte:

1. Cuando el trabajador se conduzca durante sus labores en forma abiertamente
inmoral o acuda a la injuria a la calumnia o a las vias de hecho contra su patrono o

los representantes de éste en la direccion de las labores.

2. Cuando el trabajador comenta alguno de los actos enumerados en el inciso anterior
contra alglin compafero de trabajo, durante el tiempo que se ejecuten las labores,
siempre que como consecuencia de ello se altere gravemente la disciplina o se

interrumpan las labores.

3. Cuando el trabajador, fuera del lugar donde se ejecutan las labores y en horas que
sean de trabajo, acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra su
patrono o contra los representantes de éste en la direccion de las labores, siempre
que dicho actos no hayan sido provocados y que, como consecuencia de ellos, de

haga imposible la convivencia y armonia para la realizacion del trabajo.

4. Cuando el trabajador cometa algln delito o falta contra la propiedad en perjuicio del
patrono, de alguno de sus comparieros de trabajo o en perjuicio de un tercero en el
interior del establecimiento; asimismo cuando cause intencionalmente, por descuido
o negligencia, dafo material en las maquinas, herramientas, materias primas,
productos y demas objetos relacionados, en forma inmediata o indudable con el

trabajo.

5. Cuando el trabajador revele los secretos a que alude el inciso g) del Articulo 63 del

Caédigo de Trabajo guatemalteco.
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6. Cuando el trabajador deje de asistir al trabajo sin permiso del patrono o sin causa
justificada, durante dos dias laborales completos y consecutivos o durante seis
medios dias laborales en un mismo mes calendario. La justificacion de la
inasistencia se debe al momento de reanudarse las labores, si no hubiere hecho

antes.

7. Cuando el trabajador se niegue de manera manifestada a adoptar las medidas
preventivas o a seguir los procedimientos indicados para evitar accidentes o
enfermedades: o cuando el trabajador se niegue en igual forma a acatar las normas
o instrucciones que el patrono o sus representantes en la direccion de los trabajos,

le indiguen con claridad para obtener la mayor eficacia y rendimiento en las labores.

8. Cuando infrinja cualguiera de las prohibiciones del Articulo 64 del Cdédigo de
Trabajo guatemalteco, o del reglamente interior de trabajo debidamente aprobado,
después de que el patrono lo aperciba una vez por escrito. No sera necesario el
apercibimiento en el caso de embriaguez cuando, como consecuencia de ella, se

ponga en peligro la vida o la seguridad de las personas o de los bienes del patrono.

9. Cuando el trabajador, al celebrar el contrato haya inducido en error al patrono,
pretendiendo tener cualidades, condiciones o conocimientos que evidentemente no
posee, o prestandole referencias o atestados personales cuya falsedad éste luego
compruebe, o ejecutando su trabajo en forma que demuestre claramente su

incapacidad en la realizacion de las labores para las cuales haya sido contratado.

10.Cuando el trabajador sufra la pena de arresto mayor o se le imponga prision

correccional, por sentencia ejecutoriada; y
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11.Cuando el trabajador incurra en cualquier otra falta grave a las obligaciones que et

imponga el contrato.

Son causas justas que facultan al trabajador para dar por terminado su contrato de

trabajo, sin responsabilidad de su parte:

1. Cuando el patrono no le pague el salario completo que le corresponda, en la fecha y
lugar convenidos o acostumbrados. Quedan a salvo las deducciones autorizadas

por la ley.

2. Cuando el patrono incurra durante el trabajo en falta de probidad u honradez, o se
conduzca en forma abiertamente inmoral o acuda a la injuria, a la calumnia o a las

vias de hecho contra el trabajador.

3. Cuando el patrono directamente, uno de sus parientes, un dependiente suyo o una
de las personas que viven en casa del primero, cometa con su autorizacion o

tolerancia, alguno de los actos enumerados en el inciso anterior contra el trabajador.

4. Cuando el patrono directamente o por medio de familiares o dependientes, cause

maliciosamente un perjuicio material en las herramientas o utiles del trabajador.

5. Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores acuda a la
injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra el trabajador fuera del lugar donde

se ejecutan las labores y en horas que no sean de trabajo, siempre que dichos
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actos no hayan sido provocados y que como consecuencia de ellos se hagan

imposibles la conveniencia y armonia para el cumplimiento dei contrato.

Cuando el patrono, un miembro de su familia o su representante en la direccion de
las labores u otro trabajador esté atacado por alguna enfermedad contagiosa,
siempre que el trabajador deba permanecer en contacto inmediato con la perscna

de que se trate.

Cuando exista peligro grave para la seguridad o salud del trabajador o de su familia,
ya sea por carecer de condiciones higiénicas en el lugar de trabajo, por excesiva
insalubridad de la region o porque el patrono no cumpla con las medidas de

prevencion y seguridad que las disposiciones legales establezcan.

Cuando el patrono comprometa con su imprudencia o descuido inexcusable, la
seguridad del lugar donde se realicen las labores o la de las personas que alli se

encuentren.

Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores traslade al
trabajador a un puesto de menor categoria o con menos sueldo o le altere
fundamental o permanentemente cualquier otra de sus condiciones de trabajo. Sin
embargo, en el caso de que el trabajador hubiere ascendido a un cargo que
comprenda funciones diferentes a las desemperfiadas por el interesado en el cargo
anterior, el patrono dentro del periodo de prueba puede volverlo a su cargo original,
si establece la manifiesta incompetencia de éste en el desempeno dei puesto al que
fue promovido. Cuando el ascenso o aumento de salario se hiciere en forma
temporal, en virtud de circunstancias calificadas, el patrono tampoco incurre en

responsabilidad al volver al trabajador a sus condiciones originales; y
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10.Cuando el patrono incurra en cualquiera otra falta grave a las obligaciones que le

imponga el contrato.

3.3 Rescision de los contratos individuales de trabajo y las relaciones laborales

La rescision de los contratos es una forma de terminaciéon de los mismos, por
incumplimiento de cualquiera de las partes. Se rescinde Unicamente el contrato que se
incumple, de ahi que la rescision de un contrato sea una forma de terminacion
anormal de la relacién laboral. De esta manera, el trabajador que solicita la rescision de
su contrato por causas imputables al patron tiene derechos a que se le pague la
indemnizacion correspondiente. Mientras el patron que solicita la rescision del contrato

por causas imputables al trabajador no tiene la obligacién de pagar indemnizacion.

3.4 Perfeccionamiento de la causa de la terminacion del contrato individual de

trabajo

El hecho de la extincién de la relacion es de caréacter instantaneo, es decir que produce
efectos desde el momento en que se perfecciona; esto es, cuando la voluntad de
extinguirlo llega a la esfera de conocimiento de la otra parte. La extincion del contrato

puede producirse por un acto juridico unilateral o bilateral, expreso o tacito.

No obstante, cualquiera sea la causa de la extincién del contrato, y sin prejuicio de las
indemnizaciones que en su caso correspondan, las partes tiene derechos que pueden
reclamar y obligaciones que cumplir. En la casa del empleador, éste tiene la obligacion
de pagar las remuneraciones pendientes, las indemnizaciones de despido y de dafios

y perjuicios entre otros. Y en el caso del trabajador, éste debe otorgar recibos por las
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sumas abonadas por el empleador y por los efectos personales recibidos, devolver

documentos y herramientas de trabajo y subsiste la obligacion de guardar reserva.

3.5 Requisitos del despido

No importando que los despidos puedan ser justificados o injustificados o de si
configuran una decisiéon unilateral y arbitraria del empleador, el despido requiere de
ciertos mecanismos formales par dar por terminado el contrato de trabajo, y al respecto
del Cédigo de Trabajo establece dos tipos de despido que son, por un lado, el despido
directo, cuya caracteristica fundamental es que quien lo determina es la persona del
empleador y por otro lado el despido indirecto, cuya caracteristica fundamental, es que
quien lo determina es el trabajador aunque fundado en las conductas que el empleador
ha encuadrado en las causales previstas en el Articulo 79 del Cddigo de Trabajo

guatemalteco.

El Articulo 80 del Cédigo de Trabajo de Guatemala, en relacion al despido indirecto
establece que la terminacién del contrato de trabajo conforme a una o varias de las
causas enumeradas y constitutivas de despido indirecto, surte efecto desde que el
trabajador la comunigue al patrono, debiendo aquél, en este caso, cesar
inmediatamente y efectivamente en el desempefio de su cargo. Por consiguiente, se
establece que para hacerse efectivo el despido indirecto deben de concurrir dos
requisitos; primero la comunicacién que en este caso se presume tiene que ser del
trabajador hacia el patrono; y segundo, la cesacion inmediata de las labores por parte

del trabajador, casi en forma simultanea a la comunicacioén realizada.

3.6 El preaviso

El preaviso es una obligacién que la ley establece como presupuesto para la

terminacion del contrato de trabajo por decision del trabajador. El Articulo 83 del Codigo
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de Trabajo guatemalteco establece que: "el trabajador que desee dar por concluido su
contrato por tiempo indeterminado sin justa causa o atendiendo Unicamente a su propia
voluntad y una vez haya transcurrido el periodo de prueba debe dar aviso previo al
patrono, de acuerdo con lo que expresamente se estipula en dicho contrato o en su

defecto de conformidad con las siguientes reglas:

1) Antes de cumplir seis meses de servicio continuos, con una semana de anticipacion,

por lo menos;

2) Después de seis meses de servicios continuos, pero menos de un ano, con diez

dias de anticipacién, por lo menos;

3) Después de un afio de servicios continuos, pero menos de cinco anos, con dos

semanas de anticipacion, por los menos; y

4) Después de cinco afios de servicios continuos, con un mes de anticipacidén, por los

menos.

Dichos avisos se deben dar siempre por escrito, pero si el contrato es verbal, el
trabajador puede darlo en igual forma en caso de que lo haga ante dos testigos; no
pueden ser compensados pagando el trabajador al patrono una cantidad igual al salario
actual correspondiente a los expresados plazos, salvo que éste Ultimo lo consienta; y el
patrono, una ves que el trabajador le haya dado el aviso respectivo, puede ordenar a
éste que cese en su trabajo, sea por haber encontrado sustituto o por cualquier otro

motivo, sin incurrir por ello en responsabilidad...”. De la anterior, significa que el
preaviso se constituye en la comunicaciéon que el patrono utiliza para informar al
trabajador sobre su decisién de terminar el contrato de trabajo, previo a terminar

efectivamente la relacidon, para este objeto se establecen plazos que deben observarse
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para hacer llegar la comunicacion, dependiendo éstos del tiempo que haya durado la )

relacién de trabajo.

En consecuencia, el preaviso trae consigo la posible responsabilidad exigible para el
trabajador en el caso de no observarlo. Otra caracteristica importante es que la norma
establece como regla general que el previo no pueda compensarse en dinero, es decir,
que el trabajador no puede sustituir la obligacion de la comunicacion de su decision de
terminar el contrato de trabajo, con el pago del salario que corresponde al plazo del
preaviso que deba observar, salvo que el empleador lo acepte expresamente, y por otro
lado, lo relacionado a que una vez, cursada la comunicacién que contiene el preaviso al
patrono, éste queda en la libertad de sustituir al trabajador, en cualquier momento del
plazo de preaviso, una vez, haya conseguido al sustituto del trabajador que haya

decidido terminar su contrato de trabajo.

3.7 Carta de despido

En términos generales, una carta es un documento escrito donde consta cierta
informacion. La palabra despido se emplea frecuentemente para referir la expulsion o
destitucién de una persona de su empleo. Despido laboral, mientras tanto, es el
nombre formal con el cual se designa a la accion a través de la cual un patrono de por

finalizada unilateralmente la contratacion de un empleado.

En esencia, el despido es una forma de extincion del contrato de trabajo que surge de
la voluntad de alguna de las partes y puede fundarse en una justa causa o disponerse

sin expresiéon de ésta. Las principales caracteristicas son las siguientes:

1) Es un acto unilateral del empleador (despido directo) o del trabajador (despido

indirecto) que extingue el contrato, es decir, que se produce por su solo voluntad.
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2)

Es un contrato recepticio, ya que se torna eficaz desde el momento en que el acto

llega al conocimiento del destinatario.

Es un acto extintivo, porque desde que es recibida la notificacion, los efectos del
contrato cesan para el futuro y ninguna de las partes puede invocar hechos

posteriores para justificar la medida.

En principio es un acto informal, es decir que puede manifestarse verbalmente o
por escrito (por telegrama, por carta documento) o inclusive surgir de un
comportamiento inequivoco de alguna de las partes (por ejemplo, la negativa de
trabajo). Pero, en el caso de despido con preaviso y de despido con justa causa, es
requisito ineludible la forma escrita, tal y como se norma en el Cédigo de Trabajo

guatemalteco.

En este Gltimo sentido, la carta de despido aparece como una formalidad requerida en

el Articulo 78 del Codigo de Trabajo guatemalteco que establece: “La terminacion del

contrato de trabajo conforme a una o varias de las causa enumeradas en el articulo

anterior, surte efectos desde que el patrono la comunique por escrito al trabajador

indicandole la causa del despido y éste cese efectivamente sus labores, pero el

trabajador goza del derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales de Trabajo y

Prevision Social, antes de que trascurra el término de prescripcion, con el objeto de

que pruebe la justa causa en gue se fundo el despido. Si el patrono no prueba dicha

causa, debe pagar al trabajador:

1

Las indemnizaciones que segun este Cédigo le pueda corresponder; y
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2. A titulo de danos y perjuicios, los salario que el trabajador ha dejado de percibir
desde el momento del despido hasta el pago de su indemnizacién, hasta un maximo

de doce (12) meses de salario y las costas judiciales.”

Es importante mencionar que en la legislacion guatemalteca, no se desarrolla ningun
otro precepto o norma que establezca que el despido debe ser informado por escrito.
Esto significa que el unico fundamento legal de la carta de despido es el articulo

relacionado.

La normativa anteriormente relacionada exige que el patrono comunique por escrito al
trabajador el despido; que puede ser mediante la carta de despido, de acuerdo al
principio informativo laboral denominado principio de sencillez, mediante la cual el
patrén comunica por escrito al trabajador la causa que lo motiva y la fechas en que da
por terminada la relacion laboral; es decir, el contenido hace mencidn sobre la fecha a
partir de la cual el trabajador tendra conocimiento del despido, o en el mismo dia se le
informe del documento de despido y sea despido, y el motivo del despido. Este Ultimo
elemento es importante para el trabajador porque le permite conocer las razones que
provocaron la decision del empleador; lo cual le permitiréa preparar su defensa

posteriormente si considera que su despido no fue conforme el Codigo de Trabajo.

Las caracteristicas de la carta de despido son:

1. Esescrita.
2. Deben constar los hechos que lo motivan.

3. Debe figurar la fecha a partir de la que el despido tendra efecto.

65



Gerencialmente, la carta de despido es un formato de carta que utilizan los patronos
cuando se planea retirar a alguien de la empresa o informarle a alguien que pronto
dejara de trabajar con el empleador vy, por consiguiente, su contrato y relacion laboral
se dan por terminadas, la estructura que generalmente se emplea consiste en un
modelo de carta relativamente simple: inicia con la fechas y Iugar desde donde se
suscribe; en el cuerpo se explica la manera o los motivos y razones por las que se da
por terminado el contrato del destinatario, y finalmente, termina con una cordial

despedida y la identidad del remitente.

3.8 Legislacion comparada

El derecho comparado, tal como se denomina a la disciplina de estudio del derecho
que se basa en la comparacién de las diferentes soluciones que ofrecen los diversos
ordenamientos juridicos para los mismos casos, algunas legislaciones exigen el
requisito formal de despido mediante la entrega de una carta, aviso, comunicacion,
nota o memorandum al trabajador, en forma escrita en la cual se anuncia al empleado

la voluntad de prescindir de sus servicios, asi como la fechas y la causa.

Ahora bien, es importante mencionar que no en todas las legislaciones se denomina
carta de despido a esta formalidad, sino de diferentes formas. Para el efecto, en el
apartado de anexos se podra apreciar la correspondiente tabla comparativa entre
varios paises en donde se aprecia que no en todas las legislaciones se denomina carta

de despido a esta formalidad, sino de diferentes formas.

En Guatemala, el fundamento legal de la carta de despido se encuentra en el apartado
de terminacién de los contratos de trabajo, aunque en el Cédigo de Trabajo no se

utiliza la figura de carta, sino la expresion de comunicar por escrito. Como puede
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notarse, el verbo tipico es amplio y permite la interpelacion y fundamentacion de una
carta como medio de comunicacion por escrito, por tanto, puede afirmarse que su

respaldo legal se encuentra en el Articulo 78 del Codigo de Trabajo de Guatemala.

Ahora bien, el mismo Cddigo establece que la terminacién del contrato de trabajo surte
efectos desde que el patrono la comunigue por escrito al trabajador la causa del
despido y éste cese efectivamente sus labores; es decir, que se requieren de dos
elementos: la causa del despido y la terminacion de la relacion laboral. Por tanto, para
que el contrato se dé efectivamente por terminado deben concurrir estos dos
elementos, el primero manifestando en una carta de despido y, el segundo, en la

terminacion total de las actividades laborales entre el trabajador y patrono.

Sin embargo, el trabajador goza del derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales
de Trabajo y Prevision Social, antes de que transcurra el término de prescripcion, con el
objeto de que pruebe la justa causa en que se fundd el despido. Si el patrono no

prueba dicha causa, debe de pagar al trabajador:

a. Las indemnizaciones que segun este Codigo le pueda corresponder; y

b. A titulo de dafios y perjuicios, los salarios que el trabajador ha dejado de percibir
desde el momento del despido hasta el pago de su indemnizacion, hasta un maximo

de doce (12) meses de salario y las costas judiciales.

En México, la figura que se utiliza es el de aviso de despido, y es una obligaciéon para el
patrono comprobar todos los hechos controvertidos con sus trabajadores, asi como
guardar los documentos que respalden sus objeciones; por esta razén, cuando existen
conflictos laborales, el patrono tiene gue exhibir la copia de recibido o constancia de

haber dado aviso por escrito al trabajador o a la Junta de Conciliacion y Arbitraje de la
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fecha y la causa del empleado, de lo contrario el érgano correspondiente asume gue el

trabajador es quien tiene la razon.

En el Salvador, se utiliza el aviso de despido mediante juez competente, ya que el
patrono estd obligado a dar aviso a los trabajadores que son afectados sobre las
decisiones de suspension o terminaciéon de contratos, para el efecto, el aviso de
despido debe ser por medio del juez competente, y mientras no se cumpla con esta

disposicion, el patrono no puede dar por terminado el contrato individual de trabajo.

En Honduras, se tipifica el aviso de despido por escrito a los trabajadores, con la
obligacién que el patrono debe enviar una copia al Ministerio de Trabajo y Prevision
Social, quien inmediatamente le dard un acuse de recibo como prueba de haber hecho
el aviso. A diferencia de Guatemala, México y el Salvador, la legislacion hondurefa
anade la obligacion de enviar una copia del aviso a la institucién correspondiente como
medio de prueba. Esta extension de la obligacion es interesante, debido a que impone
al patrono el deber de cumplir con esta formalidad como medio de prueba en posibles y
futuros conflictos laborales y, como un acto de publicidad de las resoluciones tomadas

en la iniciativa privada ante |la autoridad administrativa correspondiente.

En Nicaragua, se utiliza la figura de aviso de despido como un acto solamente que
solicita el trabajador al patrono con el fin de darse por enterado sobre la causa de la
terminacion del trabajo. Ahora bien, en el Cédigo se establece esta figura dentro del
apartado de contrato de trabajo en el mar por tiempo; es decir, que la figura de aviso de
despido aparece como una formalidad en este tipo de empleo que, igualmente pueden
extenderse a cualquier relacion laboral porque en realidad, cada trabajador tiene

derecho a saber o conocer las causas de su despido.

En Costa Rica, la figura utilizada es |la de aviso de despido aun sin justa causa, pero en

forma escrita; sin embargo, cuando el contrato hubiera sido celebrado en forma verbal,
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el aviso de despido también puede ser verbal y en presencia de dos testigos. Es
importante anotar que en la legislacioén costarricense, existe una excepcidn al aviso de
despido escrito, lo que no sucede con los codigos de trabajo anteriormente enunciados,
que solo limitan a establecer la obligacion que el patrono tiene en extender este

documento.

Como puede notarse, en las distintas legislaciones se requiere que la terminacién de un
contrato laboral venga acompafada de una carta o aviso de despido, como medio para
hacer de conocimiento del trabajador las causas que motivaron el mismo. Sin embargo,
no en todos los coédigos de trabajo se tipifica la misma figura, ya que en Guatemala
solamente se hace referencia a la comunicacion por escrito, en cambio en los demas

paises se utiliza la figura de aviso de despido.

Ahora bien, es importante aclarar que en todos los casos, las legislaciones
anteriormente relacionadas no destinan alguna norma especifica que dzsarrolle el
concepto, definicién, caracteristicas o requisitos que una carta o aviso de despido debe
contener. Es decir, que en Guatemala, México, El Salvador, Honduras, Nicaragua y
Costa Rica se incluye la figura tipica de carta o aviso de despido como una
consecuencia y requisito formal de la terminacion de los contratos individuales de
trabajo; como una obligacion que recae sobre el patrono. Y, finalmente, que en la
mayoria de los casos, exceptuando Honduras, el patrono no tiene el deber de remitir
copia de la misma a ninguna institucién estatal, sino Unicamente entregar el documento

al trabajador.
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CAPITULO IV

4. Limites y alcances juridicos de la carta de despido en el derecho individual del

trabajo en Guatemala

4.1 Limites y alcances juridicos sobre el uso de la carta de despido en Guatemala

Segun lo expresa el Articulo 76 del Codigo de Trabajo guatemalteco: “Hay terminacion
de los contratos de trabajo cuando una o las dos partes que forman la relacién laboral
le ponen fin a ésta, cesandola efectivamente, ya sea por voluntad de una de ellas, por
mutuo consentimiento o por causa imputable a la otra, o en que ocurra lo mismo, por
disposicion de la ley, en cuyas circunstancias se extinguen los derechos y obligaciones

que emanan de dichos contratos.”

Para cumplir con esta disposicion, el citado Cédigo establece en su Articulo 78 lo
siguiente: “La terminacién del contrato de trabajo conforme a una o varias de las
causas enumeradas en el articulo anterior, surte efectos desde que el patrono la
comunique por escrito al trabajador indicandole la causa del despido y éste cese
efectivamente sus labores, pero el trabajador goza del derechos de emplazar al patrono
ante los Tribunales de Trabajo y Prevision Social, antes de que transcurra el término de
prescripcion, con el objeto de que pruebe la justa causa en que se fundo el despido. Si

el patrono no prueba dicha causa, debe pagar al trabajador:

1. Las indemnizaciones que segln este Cédigo le pueda corresponder; y

2. A titulo de dafios y perjuicios, los salarios que el trabajador ha dejado de percibir
desde el momento del despido hasta el pago de su indemnizacion hasta un maximo

de doce (12) meses de salario y las costas judiciales.”

gl




La normativa anteriormente relacionada exige que el patrono comunique por escrito al
trabajador la causa del despido; que puede ser mediante la carta de despido, de
acuerdo al principio informativo laboral denominado de sencillez, en la que se indique la

causa o causas del mismo.

Para que efectivamente se dé por terminado el contrato individual de trabajo es
necesario que concurran algunos de los supuestos contenidos en el Articulo 77 del
mismo codigo, relativos a causas justas gue facultan al patrono para dar por terminado
el contrato de trabajo, sin responsabilidad de su parte; en consecuencia se entiende
que el usa de la carta de despido debe ocurrir en casos de responsabilidad atributada
al trabajador. Sin embargo, el mismo articulo establece que el trabajador goza del
derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales de Trabajo y Provision Social por

motivo del despido.

En este segundo aspecto, implica que el trabajador puede oponerse a la decision de su
patrono aungque sea justa. Esta es una caracteristica que pone de relieve el enfoque
social del Derecho laboral guatemalteco, debido a que incorpora v permite examinar la
posibilidad de vulnerar algun derecho del trabajador aunque en apariencia el despido
fuera justo, lo cual concuerda con el principio de titularidad dispuesto en el Codigo de

trabajo guatemalteco.

Asimismo, el articulo incluye dos requisitos que debe contener la carta, en primer lugar,
la causa del despido, y como segundo elemento, la extincion de la relacién laboral. Con
esto queda claro que toda carta de despido debe cumplir con la funcién de comunicar
al trabajador los motivos de la misma y, para que la decision del patrono surta efectos
reales, debe extinguirse la prestacion de los servicios. En este sentido, el limite al uso
de la carta de despido en la legislacidon guatemalteca se suscribe al caso del despido

por causas justas que facultan al patrono para dar por terminado el contrato de trabajo,
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sin responsabilidad de sus parte, no asi en el uso del despido injusto para el trabajador.
En consecuencia, el alcance juridico de la carta se extiende Unicamente al Articulo 77 y
78 del Cédigo de Trabajo de Guatemala y representa una formalidad de la terminacion
del contrato laboral. Por tanto, surte efectos si se utiliza conforme el Codigo de Trabajo
guatemalteco, de lo contrato el uso indiscriminado de la carta de despido debe

entenderse como ilegal.

En concordia con el Articulo 77 del Cédigo de Trabajo de Guatemala, las causas que
facultan al patrono para despedir al trabajador son claras y expresamente calificadas.
Algunas de las causas generalmente utilizadas para el despido directo ocurren cuando
el trabajador se conduzca durante sus labores en forma abiertamente inmoral o acuda
a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra su patrono o sus repres'entantes‘
Este es un caso tanto controvertido porque requiere que el trabajador realice actos en
contra de las buenas costumbres o la reputacion de su patrono, pero sobre todo tiene
la dificultad de comprobar la acusacion. En principio se debe considerar que el
trabajador tiene la necesidad del trabajo para mantenerse, asi que seria un grave error
conducirse en forma abiertamente inmoral e inadecuada. En segundo término, es dificlil

que el patrono pueda probar que el trabajador lo calumnia con base a presunciones.

Otra causa sucede cuando el trabajador comete algun delito o falta contra la propiedad
en perjuicio del patrono, de algunos de sus compafieros de frabajo, o en perjuicio de
un tercero en el interior del establecimiento, asimismo, cuando catse intencionalmente,
por descuido o negligencia, dafio material en las maquinas, herramientas, materias
primas, o productos y demas objetos relacionados en forma inmediata o indudable con
el trabajo. A este respecto conviene efectuar el analisis de que debe tomarse en
consideracién que cuando el patrono acusa a un trabajador de algun delito o falta
contra la propiedad, ya seas en prejuicio de éste o bien de sus compafieros de trabajo,
la legislacién guatemalteca al respecto debid haber sido clara, porque facilmente un

patrono puede invocar esta causa para despedirlo justificadamente, pero cabe la
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salvedad, de que en caso de algunos jueces de trabajo, se ha podido establecer, que
cuando el patrono invoca esta causa, previamente debe estar a la vista la sentencia
penal en donde conste que haya sido ,condenado por el delito o falta. de que se le
acusa, lo cual no fuera asi, la invocacién de dicha causa no debe tener ninguna
interpretacion, por lo que si fue despedido justa o Iinjustamente, directa o

indirectamente.

En caso de que el trabajador revele secretos y deje de asistir al trabajo sin permiso del
patrono con o sin causa justificada durante dos dias laborales completos, consecutivos
o durante seis medios dias laborales completos, en un mismo mes calendario. En este
caso, el patrono invoca estas causas para despedir sin responsabilidad de él al
trabajador, pero resulta el caso de que en la mayoria de centros de trabajo, no se les
concede permiso a los trabajadores incluso, para acudir al Instituto Guatemalteco de
Seguridad Social, y en muchos casos, el trabajador por causa mayor, como puede ser,
estar muy enfermo de salud, el fallecimjento de un familiar, etc., ,abandona el trabajo
por un dia, y ello, no constituye falta como para que el patrono pueda despedirlo,
invocando esta causa, sin que cumplan debidamente los presupuestos legales
necesario, pese a lo estipulado en la norma de dar la correspondiente justificacion al
momento de reanudar sus labores, o bien hacerla antes. En el caso de que el
trabajador se niegue de manera manifiesta a adoptar medidas preventivas o a seguir
los procedimientos indicados para evitar accidentales o enfermedades, o cuando el
trabajador se niegue en forma igual a acatar las normas o instrucciones que el patrono
0 sus representantes en la direccion de los trabajos, le indiquen con claridad para

obtener la mayor eficacia y rendimiento en sus labores.

Cuando infrinja cualquier de las prohibiciones del Articulo 64 del Codigo de Trabajo
guatemalteco, el reglamento interior de trabajo debidamente aprokado, después que el
patrono lo aperciba una ves por escrito. No sera necesario el apercibimiento en el caso

de embriaguez, cuando, como consecuencia de ella, se ponga en peligro la vida o la
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seguridad de las personas y de los bienes del patrono. En la practica esta causal es
comunmente invocada, cuando un trabajador es alcohdlico; sin embargo existen otros
casos, de los que el inciso indica respecto a que debe acatar las disposiciones que se
encuentran en el reglamento interior de trabajo sin embargo, en muchos de los casos
no existe tal reglamento, porque los patronos no los han elaborado pese a que pudiera
existir un mandato legal para ello, lo conveniente seria que existiera obligatoriedad en
la suscripcion de un reglamento, y que la Inspeccion General de Trabajo del Ministerio
de Trabajo y Prevision Social contro[aré tales aépectos, porgue Le.ri el feglamento se
incluira el procedimiento disciplinario que debe emplear el patrono en caso desee
despedir a un trabajador con causa justificada, lo cual no existe en muchos lugares de
trabajo, suscitando con ello que los tribunales de justicia laboral se encuentren
saturados de demandas laborales que ponen en evidencia no solo al trabajador sino

mas aun a los patronos.

Cuando el trabajador, al celebrar el contrato haya inducido en el error al patrono,
pretendiendo tener cualidades, condiciones o conocimientos que evidentemente no
posee, o presentandole referencias o atestados personales cuya falsedad éste luego
compruebe, o ejecutarse en forma que demuestre claramente su incapacidad,
realizacién de las labores para las cuales haya sido contratado. Esta causal, es muy
inusual que se invoque por parte del patrono, porque resultaria ilégico suponer que
debido a la superioridad material o econémica del patrono frente al trabajador éste
pueda inducirlo a error, presentandole condiciones personales y profesionales que no
posee, lo cual permite, inferir que para ello, se encuentra el periodo de prueba, en el
que el patrono podra darse cuenta de las capacidades y experiencias del trabajador
que contraté y no necesariamente tenga que ser una causal de despido, porque
pasando el periodo de prueba, el patrono no podra invocar dicha causa, por lo que a
juicio de la autora dicha causal debe ser eliminada del Cddigo de Trabajo

guatemalteco.
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Cuando el trabajador sufra la pena de arresto mayor o se le imponga prision - .

correccional, por sentencia ejecutoriada y cuando el trabajador incurra en cualquier otra
falta grave en las obligaciones que le impongan el contrato. En este caso,
efectivamente y légicamente resulta que cuando al trabajador se le acuse y sea
sometido a una pena de arresto prolongado por la investigacion del delito o falta de que
se le acusa, no podra continuar al servicio del trabajo que venia desempefando,
dandole la ley facultad al patrono, légicamente, para que lo despida y el supuesto que
cuando el trabajador incurra en cualquier otra falta grave a las obligaciones que
imponga el contrato, también puede ser causa de despido. Cabe sefalar tambien de
que la ley faculta al patrono a que pueda ejercitar la accién penal en contra del

trabajador, cuando de su accionar se deduzca que ha cometido algun delito o falta.

Estos supuestos, el despido es efectivo a partir de que el patrono lo comunique por
escrito al trabajador indicandole la causa del mimos, y éste cese efectivamente la
relacion laboral. El trabajador tiene el derecho de emplazar al patrono para que éste le
pruebe la causa justa del despido, si el patrono no prueba dicha causa, se interpretara
conforme la ley, como un despido directo e injustificado y a ello cabria establecer que

corresponde al trabajador el pago de la prestacion de indemnizacion.

4.2 Ejemplos y problemas frecuentes en el uso de cartas de despido

En el apartado de anexos se ejemplifica aigunos modelos de cartas de despido

generalmente utilizadas en Guatemala.

Algunas empresas utilizan ciertos modelos aparentemente atentos, mientras otras, son
cortas y concisas. La diferencia radica en que algunos patronos explican los motivos

del despido aunque sean justos o injustos, en cambio otras simplemente se remiten a
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dar aviso del despido sin dar algln detalle. También sucede que en la practica, algunos.
patronos entregan la carta de despido como una nota ¢ aceptacion de la liquidacion de
las prestaciones laborales, que en varios casos, son inexactas y que los mismos
trabajadores por desconocimiento aceptan y firman, dando por consentidas y correctas
las cantidades recibidas. Otras veces, condicionan a los trabajadores a aceptar y firmar

la carta de despido previo a liquidarles sus prestaciones laborales.

Ahora bien, es importante mencionar que el Cédigo de Trabajo de Guatemala, asi
como las demas leyes del pais no establece un marco integral de proteccion al
trabajador que ha sido despedido mediante un documento escrito. Con la ausencia de
normas que establezcan los requisitos y prohibiciones, por ejemplo, de la incorporacion
del fundamento legal sobre la causa de despido y la prohibicion de incorporar
condiciones o liquidaciones abusiva o transgresoras de los derechos de los
trabajadores, la carta de despido funciona como un documento que los patronos
utilizan libremente y a su discrecién para despedir a sus trabajadores sin mayores
formalidades. Esta situacion permite gue ocurran distintos casog, Ins méas comunes
suceden cuando los trabajadores al ignorar la precedencia juridica de la carta,
entienden que su despido fue justo y que no pueden emplazar a su patrono; que desde
el momento que les fue entregada la carta el despido ha surtido efecto; que no tiene
derecho a percibir indemnizacion, y que la carta es el Unico documento necesario para

su despido.

Por otra parte, el patrono entiende que con la firma de recibido de la carta de despido
por parte del trabajador, la relacion laboral queda legalmente disuelta; que no existen
obligaciones de pagar indemnizacion; gue el documento los respalda ante cualquier
emplazamiento en los tribunales de justicia; que puede consignar cualquier extremo de
la relacion laboral aunque no fuere cierto, o que la firma de recibido del trabajador
funciona como finiquito, etc.; aunque legalmente, los limites y aicarice del uso de la

carta de despido gueden sometidos Unicamente al contenido del Articulo 77 y 78 del
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Codigo de Trabajo de Guatemala referente al despido por responsabilidad del

trabajador.

En conclusion, estos problemas ocurren con frecuencia porque los patronos utilizan la
carta de despido sin ningun tipo de reparo o supervision del Ministerio de Trabajo y
Previsién Social, y ademas, no existen normas que establezcan las circunstancias por
las cuales deba entregarse y/o enviarse o notificarse a la Inspeccion General de
Trabajo del Ministerio de Trabajo y Pre\}'iéién Social. Es decir, qué la falta de controles

adecuados permite el uso inapropiado de esta figura.
4.3 Obligaciones derivadas del despido injustificado

Cuando se utiliza una carta para realizar un despido injustificado se derivan ciertas
obligaciones del patrono. Al respecto el Articulo 78 del Cédigo de Trabajo guatemalteco
establece que en si el patrono no prueba que la causa es justa, debe pagar al

trabajador lo siguiente:
1. Las indemnizaciones gue segun este cédigo le pueda corresponder; y

2. A titulo de dafos y perjuicios, los salarios que el trabajador ha dejado de percibir,
desde el momento del despido hasta el pago de su indemnizacion, hasta un maximo

de doce (12) meses de salario y las constas judiciales.

De esta manera, si el patrono vulnera la regla indefinida de los contratos de trabajo al
despedir injustificadamente al trabajador, es responsable de una terminacion ilegal y
debe pagar al trabajador, primeramente una prestacion que se denomina
indemnizacién por tiempo de servicio, que de acuerdo con la norma relacionada debe
calcularse a razén de un mes de salario por cada afo de servicios prestados por el
trabajador; y en el caso de que el reclamo del trabajador para el pago de la

indemnizacién por despido injustificado debiera de ventilarse en los tribunales de
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trabajo, y éste llegara hasta una sentencia firme u ejecutoriada, el patrono tambien
queda obligado de pagar al trabajador una indemnizacion denominada de dafos y
perjuicios, que de acuerdo con el Articulo 78 del Cédigo de Trabajo se calcula a razon
de doce meses de salario que pretende compensar el tiempo que el trabajador ha
perdido y ha permanecido sin pago de salario desde el momento en que fue despedido
hasta el momento en que se le hace efectivo el pago de su indemnizacion por tiempo

de servicio.

4.4 Nulidad de la carta de despido

Ripet y Boulanger, “la nulidad reprime las infracciones a reglas locales.” Salvat por su

parte, entiende por nulidad “la sancion legal que priva de defectos a un acto jutidico.”21

La sancién de nulidad tiene dos especies:

Nulidad relativa: Permite que un acto se anulable, los cual significa que, los actos
pueden nacer a la vida juridica y producir determinados efectos a pesar de existir
ciertas irregularidades o elementos de invalidez, irregularidades que pueden ser
subsanables entre las partes contractuales. La nulidad relativa se preceptua en el
Articulo 1303 del Cddigo Civil guatemalteco que determina que el negocio juridico
es anulable por incapacidad relativa que las partes o de una de ellas y por vicios del

consentimiento.

2. La nulidad absoluta; La nulidad absoluta es la sancion méas fuerte que se puede
imponer a los actos juridicos, también denominada nulidad de pleno derecho, que
se produce cuando el negocio juridico se a constituido violando en precepto legal de
caracter prohibitivo. La nulidad abso!uta manifiesta su accion g'r'éficamente en la
improductividad de los efectos que deberia surtir un acto juridico, es decir que la

nulidad absoluta implica invalidez e ineficiencia en los actos juridicos.

& Ripet y Boulanger, citados por: Marquez Gonzalez, José Antonio. Teoria general de las nulidades.
Segunda Edicion, Editorial Porrua, S.A.. Distrito Federal, México, 1996, Pag. 7.
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El Codigo Civil guatemalteco establece cuanto sigue: "Articulo 1301. Hay nulidad
absoluta en un negocio juridico, cuando su objeto sea contrario al orden publico o
contrario a las leyes prohibitivas expresas, y por ausencias o no concurrencia de los
requisitos esenciales para su existencia. Los negocios que adolecen de nulidad

absoluta no producen efectos ni son revalidables por confirmacién.”

Basicamente, la nulidad absoluta es la sancion mas fuerte que puede imponérsele a los
actos juridicos, derivandose de ésta, la invalidez e ineficacia tanto del negocio como del

instrumento juridico. Asi las caracteristicas mas relevantes de la nulidad absoluta son:

El acto nulo extingue los efectos previstos en el negocio: quod nullum est nullum

producit effectum.

2. No precisa declaracién judicial, ni una previa impugnacion del negocio, ya que opera

ipso iure o de pleno derecho.

3. Permite solicitar la intervencion judicial, por ello, cualquier interesado que haya sido
o no parte del acto juridico y aun el causante de la nulidad puede solicitar du

declaracion.

4. La nulidad absoluta no es subsanable y la accion para hacerla valer puede

ejercitarse en cualquier tiempo sin que prescriba ni caduque.

Por otra parte, es indispensable recalcar que la irrenunciabilidad, es una de las
garantias del derecho del trabajo individual guatemalteco que se conslituye en la

limitacién impuesta por la ley al principio de la autonomia de la voluntad, mediante la
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cual establece que por ninglin motivo o circunstancia el trabajador renuncia a sus
prestaciones laborales. En este sentido, puede entenderse que una carta de despido
utilizada para obligar al trabajador a renunciar o reducir sus derechos laborales

trasgede los principios del derecho individual y las leyes laborales guatemaltecas.

Esta violacion es un acto de desobediencia a un imperativo, siendo por tanto un acto
trasgresor y que por consiguiente trae consigo una serie de consecuencias negativas
posteriores, que en términos generales se denominan sancion. Por tanto, la
consecuencia negativa que se debe imponer a la carta de despido utilizada tanto fuera
de los limites y alcances de la ley en nulidad. Esto por varias razones, en primer lugar
porque el patrono la utiliza como medio de eximirse de responsabilidad y, en segundo

lugar, porque las prestaciones laborales son irrenunciables.

Ahora bien, cuando el uso de la carta de despido es con justa causa para el patrono y
con hechos comparables, es valida y surte efectos. En caso contrario, la carta de
despido es nula cuando es producida por una terminacién sin justa causa, porque es el
resultado de la contravencion a la garantfa de estabilidad que protege a la contratacién
individual del trabajo en general y que es precisamente la que reviste del caracter de

indefinida a todos los contratos y relaciones de trabajo.

En conclusion, la nulidad de la carta de despido es valida cuando el despido queda
fuera del contenido del Articulo 77 del Cédigo de Trabajo, por ello, la carta de despido
solo pueden utilizarse si concurren las causas que justifiguen la terminacion del
contrato individual de trabajo. En consecuencia, los efectos de la declaracién de
nulidad de la carta de despido producida sin justa causa, se traducen en la restriccion
de las cosas a su estado anterior, esto implica que por un lado el trabajador deba ser
restituido en su mismo puesto de trabajo y condiciones laborales en que se venia

desempenando antes de ser despedido arbitrariamente; y por otro lado, gue siendo
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imputable la causa de la suspension en la prestacion de los servicios al patrono, éste
debera ser condenado a pagar los salarios dejados de percibir por el trabajador,

durante todo el tiempo que ha permanecido despedido.

4.5 Requisitos, prohibiciones obligaciones que debe contener la carta de despido

Por lo planteado anteriormente, es necesario que toda carta de despido contenga los

siguientes requisitos:

1. Lugary fechas del dia en que se notifica o entrega la carta de despido.

2. Nombre completo del trabajador a quien se despide.

3. Explicacién de su despido junto al fundamento legal.

4. Nombre o denominacion social del patrono

5. Direccidn y telefono actual del patrono.

Las prohibiciones al uso de la carta de despido deben ser:

1) Incorporar condiciones para la entrega o cumplimiento de las prestaciones laborales

del trabajador.

2) Utilizar la carta de despido como un finiquito.
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3) Obligar al trabajador a firmar y dar por aceptado el contenido de la carta.

4) Utilizarse para despidos injustos para.el trabajador.

5) Utilizarse para eximir de responsabilidades econdmicas y legales al patrono.

Las obligaciones que deben establecerse para el uso de la carta de despido son:

1. Entregar al trabajador la carta de despido a mas tardar en 15 dias después de la

causa justa de su despido.

2. Enviar a la Inspeccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Prevision

Social de Guatemala una copia de la carta de despido entregada al trabajador.

3. Guarda y mantener en buen estado copia de la carta de despido entregada al

trabajador.

4.6 Denuncias del uso de cartas de despido injustas para el trabajador.

Cuando un trabajador desee denunciar a un patrono, por considerar que estan siendo
violados sus derechos laborales mediante el uso de la carta de despido, puede
presentarse al primer nivel del Ministerio de Trabajo a realizar su denuncia

personalmente o puede llamar al numerc 1511, call center del Ministerio de Trabajo,
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donde un agente tomara nota de la denuncia y trasladara a la Inspeccion General de

Trabajo, donde se asignara a un inspector para que verifique los hechos denunciados.

4.7 Necesidad de reformar el Cédigo de Trabajo en torno a la carta de despido

En Guatemala, el marco juridico por el que se rige la relacion de trabajo es un
componente importante de la politica nacional para la proteccion del empleo. Asi, los
contratos individuales de trabajo y su terminacion se rigen por normas que estableces
los limites y alcances juridicos, para ello, el Codigo de Trabajo obliga a los patronos a
celebrar contratos escritos conforme a las normas a tendientes al derechos laboral

guatemalteco, asi como de comunicar por escrito el despido a sus trabajadores.

A nivel nacional, es de suma importancia contar con leyes y reglamentos que protejan
juridicamente los derechos de los trabajadores, asi como crear disposiciones que
establezcan reglas claras de actuacion para los patronos. A nivel internacional, el
Estado de Guatemala mediante la aceptacion y ratificacién de convenios y tratados con
la Organizacion Internacional del Trabajo -OIT- se ha comprendido a la creacion de

politicas, normas y programas en materia.

No obstante de la creacion de ciertas normas ordinarias, asi como los compromisos
adquiridos internacionalmente para la proteccion de los derechos del trabajador en el
pais, nada se ha dicho o regulado especificamente sobre las cartas de despido que los
patronos entregan a sus trabajadores. En virtud, es necesario reformar el Articulo 78
del Codigo de Trabajo, con el objeto de adicionar un Articulo 78 bis que incluya
requisitos, prohibiciones y obligaciones para el uso de la carta de despido de la

siguiente manera:
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EL CONGRESO DE LA REPUBLICA DE GUATEMALA
CONSIDERANDO:

Que es necesario el cumplimiento eficiente de la legislacion laboral nacional y la
plena proteccion a los derechos de los trabajadores y trabajadoras guatemaltecas, asi

como la clara determinacion de los derechos y obligaciones del patrono.
CONSIDERANDO:

Para cumplir con el principio tutelar de los trabajadores enunciados en el Caodigo de
Trabajo, el cual brinda proteccién juridica de caracter referente a la parte mas débil: el

trabajador.
POR TANTO:

En ejercicios de las funciones que le confiere el Articulo 171 literal a) de la Constitucion

Politica de la Republica de Guatemala.
DECRETA:

Las siguientes: “REFORMAS AL CODIGO DE TRABAJO DEL CONGRESO DE LA
REPUBLICA Y SIS REFORMAS”.

Articulo 1. Se reforma el Articulo 78 del Codigo de Trabajo, el cual gueda asi:

Articulo 78 bis. Requisitos, Prohibiciones y Obligaciones de Carta de Despido. Toda

carta de despido contenga los siguientes requisitos:

a) Lugar y fechas en que se notifica o entrega la carta de despido.

b) Nombre completo del trabajador a quien se despide.

c) Explicacion detallada de su despido junto al fundamento legal.
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d) Nombre o denominacion social del patrono

e) Direccion y telefono actual del patrono.
Las prohibiciones al uso de la carta de despido son:

a. Incorporar condiciones para la entrega o cumplimientos de las prestaciones

laborales del trabajador.

b. Utilizar la carta de despido como un finiquito laboral.

c. Obligar al trabajador a firmar y dar por aceptado el contenido de la carta.

d. Utilizarse para despidos injustos para el trabajador.

e. Utilizarse para eximir de responsabilidades econdmicas y legales al patrono.
Las obligaciones son:

a) Entregar al trabajador la carta de despido a mas tardar 15 dias después de la causa

justa de su despido.

b) Enviar a la Inspeccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo una copia de la

carta de despido entregada al trabajador.

c) Guardar y mantener en buen estado una copia de la carta de despido entregada al

trabajador.

Articulo 2. El presente Decreto entra en vigencia el dia siguiente de su publizacion en el

diario oficial.
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PASE AL ORGANISMO EJECUTIVO PARA SU SANCION, PROMULGACION Y
PUBLICACION.

DADO EN EL PALACIO DEL ORGANISMO LEGISLATIVO, EN LA CIUDAD DE
GUATEMALA.
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1)

3)

CONCLUSIONES

El Cadigo de Trabajo guatemalteco carece de un presupuesto legal por medio del
cual se regulen los requisitos legales que debe contener la carta de despido que
extiende el patrono al trabajador al momento de dar por terminada la relacion
laboral, provocando con ello que se vulneren muchas veces los derechos de los

trabajadores, puesto que el patrono la puede extender de manera antojadiza.

Para que el patrono extienda la carta de despido al trabajador deben concurrir los
presupuestos contenidos en el Articulo 77 del Cédigo de Trabajo de Guatemala, es
decir deben existir causas justas que facultan al patrono para dar por terminado el
contrato de trabajo, sin embargo la misma normativa le confiere derecho al
trabajador para emplazar al patrono ante los ftribunales de justicia para que

compruebe la justa causa de despido.

Con la legislaciéon comparada se determind que en la region centroamericana solo
El Salvador obliga a los patronos a presentar aviso por escrito ante juez sobre los
despidos que efectué, convirtiéndose el referido pais en un verdadero tutelador de

los derechos de los trabajadores.
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1)

RECOMENDACIONES

Que EI Congreso de la Republica de Guatemala tome en consideracién la
propuesta de reforma del Cédigo de Trabajo contenida en el presente trabajo, a
fin de agregar a la legislacion laboral guatemalteca un Articulo 78 bis que
establezca los requisitos legales que debe contener la carta de despido que

extiende el patrono al trabajador.

Que El Ministerio de Trabajo y Previsién Social incluya entre sus programas de
capacitacion y sensibilizacion, temas relacionados con el uso de la carta de
despido, sus limites y alcances, asi como los derechos y obligaciones que surgen
de la misma, con la finalidad de que tanto patronos como trabajadores conozcan

especialmente sobre los limites y alcances juridicos de la carta de despido.

Que el Ministerio de Trabajo y Prevision Social promueva ante las autoridades
guatemaltecas correspondientes la necesidad de implementar a nivel
centroamericano la normativa que aplica El Salvador, en cuanto a que se obligue
al patrono a dar aviso por escrito ante las autoridades jurisdiccionales
competentes, sobre los despidos que efectué y poder realmente convertir al

derecho laboral guatemalteco como tutelador de los trabajadores.
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ANEXO I: Comparacion en fundamento de la carta de despido de algunocs paises.

;_Pais ] Ley i Prevé la carta Figura _ Fundamento
| ' de despido ' ' legal
| _
' Guatemala | Coédigo  de | Si Comunicacion | Articulo 78 |
| Trabajo ‘ por escrito
|
México B Ley  Federal | Si ) I Aviso pBr Articulo 784 |
de Trabajo de | | escrito |
_ Mexico _
| El Salvador | Codigo  de  Si 'Aviso  por | Articulo 42
Trabajo de la l escrito  ante
' Republica de | juez
El Salvador :
' Honduras Caodigo de | Si ~ Aviso "T;A_ﬁ-icu!o 102 |
' Trabajo de la | escrito
' Republica de ‘
| Honduras ‘
== | : f—— — e
Nicaragua Cddigo de | Si ‘ Aviso | Articulo 163
Trabajo de la | '
Republica de |
Nicaragua | i
CostaRica  Coédigo  de | Si ) Aviso por | Articulo 28
Trabajo de la ' escrito |
' Republica de
Costa Rica |
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ANEXO II: modelos de cartas de despido generalmente utilizados en Guatemala.

Guatemaia, 12 de febrero de 2013

Estimado Carlos Roca:

Por la presente le comunico que por bajas de ventas en la empresa nos vemos en la
necesidad de dar por terminado el contrato individual de trabajo y la relacion laboral |
que la empresa tiene con su persona. Las circunstancias que motivan dicha decision
son gerenciales, debido principalmente a que usted no cumplié con las. metas de
ventas programadas para el mes de enero del afio en curso, ni con las expectativas de

| la empresa.

Motivo por el cual y con base a su incumplimiento, no procede pagarle indemnizacion, |
Unicamente la liquidacién que en el departamento de recursos humanos manejan. Para
el efecto, sirvase pasar al departamento respectivo a recoger su cheque lo mas pronto

posible para hacer mas agil el tramite.

Atentamente,

Amilcar Fernandez
Gerente General

Empresa de Alimentos




' mercado han afectado a nuestra organizacion y con ello, nos vemos en la necesidad de

' hacer algunos reajustes de personal. Motivo por el cual, le comunicamos que a partir

Guatemala, 25 de febrero de 2013
Respetable Lorena Caal:

Por medio de la presente queremos principalmente, darle las gracias por los servicios

prestados en nuestra empresa. Como usted ya lo sabe, las condiciones econémicas del

del dia de hoy la empresa da por terminado el contrato laboral individual con su
persona. Ahora bien, queremos indicarle que tesoreria ya tiene listo su pago que
haciende a la cantidad de veinte mil quetzales exactos Q.20,000.00, el cual
corresponde al cumplimiento en pago de todas sus prestaciones laborales desde que
inicié a trabajar con la empresa hasta este dia. Para lo cual, sirvase firmar de recibido

este documento para pasar a recoger su cheque.
Sin otro particular,

Ernesto Moran

Gerente General

Empresa Cartonera
Cc: Recursos Humanos
Cc: Archivo
Cc: Unidad de Pagos
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li Guateméla, 25 de febrero de 2013

José Juan Lépez:

Por medio de la presente, se hace de su conocimiento que a partir del dia de hoy la
empresa da por terminada la relacién laboral con su persona. Le agradecemos que
pase al Departamento de Recursos Humanos para entregar las herramientas
correspondientes, y posteriormente dirigirse al departamento de Pagos para su

liquidacion total.

Sin otro particular,

| Gaby Franco
Gerente General

Empresa Constructora

Cc: Recursos Humanos
Cc: Archivo

Cc: Unidad de Pagos
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Guatemala, 20 de febrero de 2013

Andrea Fonseca:

Por medio de la presente, se hace de su conocimiento que la empresa después de
ien’[rar en quiebra, ha decidido de por terminado todos los contratos individuales de
trabajo con el personal, por lo tanto, la relacién laboral con su persona gueda terminada
a partir del dia de hoy. Le agradecemos que pase al departamento de Recursos

Humanos para su liquidacion total.
' Sin otro particular,
Alex Franco

Gerente General

Empresa de Servicios Eléctricos

Cc: Recursos Humanos
' Cc: Archivo

' Cc: Unidad de Pagos
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